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     Tato bakalářská práce se zabývá přehledem informací o vzniku, změně a 
zániku pracovního poměru podle zákonů České republiky. Zároveň analyzuje 
současnou situaci a pokouší se naznačit možné změny, které by vedly ke zlepšení 
stávající situace, respektive k odstranění problémů, jež s danou problematikou souvisí. 
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     This bachelor thesis deals with a summary of information on the 
establishment, modification and termination of employment under the laws of the Czech 
Republic. At the same time analyses the current situation ande tries to suggest possible 
changes that could lead to the improvement of the current situation or solve problems 
related with. 
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1 Úvod 
Ve své bakalářské práci bych se chtěl především zaměřit na sjednocení 
teoretických informací, které se týkají pracovního práva, hlavně z pohledu vzniku, 
změny nebo skončení pracovního poměru, samozřejmě podle platných právních 
předpisů České republiky, a to zejména zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce. 
Jelikož oborem mého studia jsou informační technologie, dlouhou dobu jsem 
zvažoval, zdali se v bakalářské práci zaměřit výhradně na tuto problematiku, nebo spíše 
využít možnosti zpracování odlišné tématiky. Ve výsledku jsem však našel jakýsi 
kompromis, jelikož tato práce má za úkol propojit dvě naprosto různá témata. Volba 
pracovního poměru byla následně zvolena z jednoho prostého důvodu, tedy že se jedná 
o velice citlivou a často diskutovanou problematiku, která si zaslouží podrobnější 
analýzu a její propojení s informačními technologiemi, což je mým osobním cílem 
v závěru bakalářské práce, je v praxi podle mého názoru maximálně využitelné. 
Pracovní poměr je nedílnou součástí dnešní kultivované společnosti a najdeme 
jen asi minimum lidí, kteří by někdy nebyli nebo nebudou jeho součástí. Proto je velice 
důležité mít možnost získání informací o všech alternativách a situacích, které v rámci 
pracovního poměru mohou nastat, ať už při jeho vzniku nebo skončení, které je v 
některých případech i velice složité. 
Práce vychází z aktuální situace a především také z praxe, s ohledem na 
současně platné znění zákonů, proto je nutné si uvědomit, že některé informace se 
mohou po čase změnit, nicméně princip uzavírání a rozvázání pracovního poměru bude 
pravděpodobně i v budoucnu podobný, a proto takovýto přehled považuji za přínosný 
pro všechny účastníky pracovního poměru, ať už se bude jednat o zaměstnance nebo i 
zaměstnavatele. 
1.1  Cíl bakalářské práce 
Cílem práce je kvalitní a obsáhlé zpřehlednění všech možností, které v 
pracovním poměru mohou nastat, což by mělo v budoucnu přispět k lepší orientaci a 
informovanosti lidí, kteří se touto problematikou budou zaobírat. Zaměstnanec v této 
práci najde soupis veškerých možností rozvázání pracovního poměru, ať už z pohledu 
teoretického, tedy vysvětlení právních předpisů zákoníku práce, ale také zkušenosti z 
praxe, případně doporučení a varování před možnými úskalími. 
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Podobný přehled důležitých poznatků v bakalářské práci může najít i 
zaměstnavatel, který má však ve většině případů situaci ulehčenou jednoduššími 
možnostmi právní porady a především pak odlišným postavením v pracovněprávním 
vztahu, i když tato problematika by byla na delší diskuzi. Nicméně opět se v praxi najde 
mnoho případů, kdy by dostatečná informovanost mohla ulehčit a zjednodušit nastalou 
situaci. 
Závěrečná část práce, která má analyzovat a navrhovat řešení dané problematiky 
má jeden jediný úkon, a to nabídnout návrh rozsáhlého interaktivního elektronického 
portálu, přístupného z internetu, který by spojoval odborné výklady zákonů, materiály a 
články s neméně důležitými zkušenostmi „obyčejných“ lidí, kteří měli smůlu a museli 
někdy řešit nepříjemnosti pracovněprávních vztahů. Právě jejím základem by mohla být 
zde uvedená teoretická část, stejně tak jako přílohy, kde je možné najít vzory 
nejdůležitějších písemností v pracovním poměru. 
Pevně věřím, že navrhované řešení by bylo zajímavé především pro státní 
správu, respektive pro Ministerstvo práce a sociálních věcí, které s danou problematikou 
má hlavní spojitost. 
2 Teoretická východiska práce 
Následující část práce má přinést aktuální pohled na problematiku 
pracovněprávních vztahů, respektive vzniku, změny, anebo skončení pracovního 
poměru, což je téma, které musí každodenně řešit mnoho specialistů v tomto oboru, ale 
především obrovské množství lidí, tedy správně řečeno zaměstnanců nebo 
zaměstnavatelů. Snažil jsem se využít v maximální míře všech dostupných zdrojů, 
abych si na jednotlivé části mohl utvořit nezaujatý a především právně správný pohled. 
Následně jsem se snažil tyto nabyté znalosti formulovat takovým způsobem, aby bylo 
možné jejich pochopení a propojení s vlastními návrhy řešení. 
2.1 Pracovněprávní vztahy 
2.1.1 Pracovní poměr 
Pracovní poměr představuje právní vztah mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnancem. Zjednodušeně můžeme říct, že zaměstnanec zaměstnavateli prodává 
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svou práci a ten mu za to platí mzdu nebo plat. Tento vztah však skrývá ještě mnoho 
dalších práv a povinností, které je třeba ošetřit, což je úkolem zákoníku práce. 
Ke vzniku pracovního poměru dochází na základě právních úkonů 
specifikovaných v ustanovení § 33 zákoníku práce. Nejobvyklejším způsobem vzniku 
pracovního poměru je beze sporu pracovní smlouva, o tom ale podrobněji až později. 
Dalšími způsoby jsou volba a jmenování. V případě pracovní smlouvy je naprosto 
evidentní, že se jedná o dvoustranný právní úkon, u volby a jmenování není projev vůle 
zaměstnance až tolik patrný, i tak se ale jedná o dvoustranný právní úkon. Tento závěr 
jednoznačně vyplývá z ustanovení § 13 zákoníku práce, který stanoví, že 
pracovněprávní vztahy mohou vzniknout jen se souhlasem osoby a zaměstnavatele. Zde 
nastává jeden z prvních problémů, jelikož v praxi není příliš časté, aby na jmenování a 
listině o volbě byl vyjádřen souhlas zaměstnance s provedeným úkonem. Zákon totiž 
žádné konkrétní náležitosti nepředepisuje, nicméně takový postup je více než 
doporučován. Lze tak předejít mnoha budoucím potížím. (8) 
Pro pracovní poměr, jako takový, je pak velmi charakteristická nepřenosnost 
práv a povinností zaměstnance na jinou osobu. Zaměstnanec se podílí svou prací, dle 
pokynů zaměstnavatele, na splnění zadaných úkolů a dostává za tuto činnost přesně 
dohodnutou mzdu nebo plat. Při této činnosti nemůže být zaměstnanec zastoupen 
žádnou jinou osobou. Interpretaci „plnění úkolů“ taktéž nelze chápat jako plnění 
jakýchkoliv úkolů, nýbrž pouze těch, které vyplývají ze sjednaného druhu a místa 
výkonu práce. (20) 
Volbou se pracovní poměr zakládá v případech stanovených zvláštními 
předpisy, popřípadě stanovami nebo usneseními příslušných orgánů družstev nebo 
sdružení občanů podle zvláštního zákona. Posledním druhem vzniku pracovního 
poměru je jmenování. Zaměstnanec může být jmenován podle zvláštních předpisů, 
statutárním orgánem, pokud je zaměstnavatel právnická osoba a zaměstnavatelem, 
pokud se jedná o fyzickou osobu. Jmenováni bývají především vedoucí pracovníci. 
2.1.2 Účastníci pracovněprávních vztahů 
Při vzniku pracovního poměru tedy vstupují do vztahu dvě strany – zaměstnanec 
a zaměstnavatel. Zákoník práce vymezuje ve svém ustanovení § 7, kdo je 
zaměstnavatelem. Ustanovení § 6 pak definuje pojem zaměstnance. Nejdříve tedy 
k pojmu zaměstnavatele, tím může být jak fyzická, tak i právnická osoba: 
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2.1.2.1 Fyzická osoba jako zaměstnavatel 
Způsobilost fyzické osoby mít práva a povinnosti v pracovněprávních vztazích 
jako zaměstnavatel upravuje § 10 zákoníku práce. Tato způsobilost vzniká narozením. 
Nabývat práv a povinností vlastními úkony je pak omezena hranicí 18 let dosaženého 
věku. Zaměstnavatel, který je fyzickou osobou, nemusí být současně podnikatelem ve 
smyslu ustanovení § 2 odst. 2 obchodního zákoníku. Zaměstnavatel může své 
zaměstnance zaměstnávat i pro osobní potřebu, kdy mohu jmenovat velice typické 
příklady, jako např. hlídání dětí, úklid domácnosti apod. 
2.1.2.2 Právnická osoba jako zaměstnavatel 
V případě právnických osob je vymezení zaměstnavatele komplikovanější. 
V rámci pracovněprávních vztahů mohu jmenovat např. tyto subjekty, jež mají právo 
vystupovat jako zaměstnavatele v podobě právnické osoby:  
 Obchodní společnosti a družstva definovaná zákonem č. 513/1991 Sb. (obchodní 
zákoník).  
 Právnické osoby definované ustanovením § 18 zákona č. 40/1964 Sb. (občanský 
zákoník), a to:  
a) sdružení fyzických nebo právnických osob, 
b) účelová sdružení majetku, 
c) jednotky územní samosprávy, 
d) jiné subjekty, o kterých to stanoví zákon. 
 Sdružení upravená zákonem č. 83/1990 Sb. (zákon o sdružování občanů). 
 Nadace, upraveny zákonem č. 227/1997 Sb. (zákon o nadacích a nadačních fondech). 
 Územní samosprávní celky.  
 Stát. 
 Státní podniky ve smyslu zákona č. 77/1997 Sb. (zákon o státním podniku).  
 Rozpočtové a příspěvkové organizace.  
 Banky ve smyslu zákona č. 21/1992 Sb. (zákon o bankách a investičních 
společnostech). 
2.1.2.3 Jednání jménem zaměstnavatele  
Je důležité uvědomit si, kdo je také oprávněn činit právní úkony za 
zaměstnavatele v pracovněprávních vztazích. Základní definici najdeme v ustanovení § 
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11 zákoníku práce. Vcelku jednoduchá situace nastává v případech zaměstnavatelů 
fyzických osob, neboť tito jsou oprávněni činit právní úkony sami. V případě 
právnických osob je to statutární orgán právnické osoby. 
Právní úkony v pracovněprávních vztazích však mohou jménem zaměstnavatele 
činit i jiné osoby. Jsou to buď osoby zaměstnavatelem pověřené, anebo vedoucí 
organizačních útvarů v souladu s jejich funkcí vymezenou vnitřními organizačními 
předpisy. Pokud zaměstnavatel určité zaměstnance pověří k právním úkonům v 
pracovněprávních vztazích, je nutné si pamatovat, že pověření musí mít písemnou 
formu a musí v něm být vymezen rozsah oprávnění. 
K vedení na jednotlivých stupních řízení, úkolování a kontrole zaměstnanců jsou 
oprávněni vedoucí zaměstnanci, jimiž jsou jednak statutární orgány a jednak další 
zaměstnanci, kteří jsou pověřeni vedením na jednotlivých stupních řízení. Je-li třeba 
zjistit, kdo je oprávněn za zaměstnavatele jednat, je nezbytné nahlédnout do příslušného 
zákona, podle kterého byl subjekt zřízen. Tak například statutární orgány obchodních 
společností a družstva vymezuje obchodní zákoník. Statutárním orgánem veřejné 
obchodní společnosti jsou ve smyslu ustanovení § 85 obchodního zákoníku společníci. 
Avšak společenská smlouva se může od tohoto ustanovení odchýlit a stanovit, že jednat 
jménem společnosti mohou pouze někteří společníci nebo jenom jeden z nich. 
Statutárním orgánem komanditní společnosti jsou komplementáři. Každý z nich je 
oprávněn jednat jménem společnosti samostatně, ale i v tomto případě lze na základě 
společenské smlouvy určit pravidla jiná. Ve společnosti s ručením omezeným 
představují statutární orgán jednatelé. Způsob jejich jednání je však opět upraven 
společenskou smlouvou. V akciové společnosti je statutárním orgánem představenstvo, 
zde je jednání omezeno stanovami společnosti. U družstva je to také představenstvo. Je 
tedy patrné, že u jednotlivých typů společností se oprávnění liší a nastává nutnost brát 
ve zřetel jak právní předpisy, tak předpisy jednotlivých společností konkrétně.  
Aby se dalo jednoznačně určit oprávnění dalších osob k jednání za 
zaměstnavatele v těch případech, kdy úkony vyplývají z funkcí definovaných vnitřními 
předpisy zaměstnavatele, je nezbytné, aby tyto vnitřní předpisy u zaměstnavatele 
existovaly. Tento fakt má své opodstatnění především v případech složitějších subjektů, 
jakými mohou být např. akciové společnosti. Asi nejtypičtějším příkladem takového 
dokumentu bude organizační řád zaměstnavatele. Stejně užitečným vnitřním předpisem 
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v této oblasti je také podpisový řád zaměstnavatele, který konkretizuje jednotlivá 
podpisová oprávnění zaměstnanců. Zamezuje tak pochybnostem o správnosti učiněného 
právního úkonu. 
Pokud je zaměstnavatelem stát, jedná za něj příslušná organizační složka. Právní 
úkony v těchto případech jménem zaměstnavatele činí vedoucí organizační složky státu, 
jíž se tyto právní úkony týkají. I zde je však situace obdobná, zaměstnanci jsou 
oprávněni činit pouze takové úkony, jež vyplývají s vnitřních organizačních předpisů. 
(20) 
2.1.2.4 Právní úkony zaměstnanců  
Důležité je vědět i to, jakým způsobem činí právní úkony zaměstnanci. Jak již 
bylo uvedeno výše, způsobilost být nositelem práv a povinností v pracovněprávních 
vztazích vzniká narozením. Úprava způsobilosti k právním úkonům je obsažena v 
ustanovení § 6 a § 10 zákoníku práce a je odlišná. Způsobilost fyzické osoby mít v 
pracovněprávních vztazích práva, povinnosti a způsobilost vlastními právními úkony 
nabývat těchto práv a povinností, vzniká dnem dosažení 15 let věku. Dalším 
předpokladem k možnosti nástupu do zaměstnání je však splnění podmínky, že osoba 
dokončila svou povinnou školní docházku.  
Práce fyzických osob ve věku do 15 let nebo starších 15 let do skončení povinné 
školní docházky je zakázána. Tyto osoby mohou vykonávat jen uměleckou, kulturní, 
reklamní nebo sportovní činnost za podmínek stanovených zvláštním právním 
předpisem. Tímto zvláštním předpisem je míněn zákon č. 435/2004 Sb. o 
zaměstnanosti, resp. jeho ustanovení jeho § 121 až 123. Také v případě uzavírání 
pracovního poměru s nezletilými (do 18 let věku) je zapotřebí určité obezřetnosti, 
jelikož v takovém případě jsou definována přesná pravidla. 
2.1.3 Rovnoprávnost pohlaví a zákaz diskriminace v pracovním poměru 
Na základě § 16 zákoníku práce jsou zaměstnavatelé povinni zajišťovat rovné 
zacházení se všemi zaměstnanci, pokud jde o jejich pracovní podmínky včetně 
odměňování za práci a jiných peněžitých plnění a plnění peněžité hodnoty, odbornou 
přípravu a příležitost dosáhnout funkčního nebo jiného postupu v zaměstnání. 
V pracovněprávních vztazích je zakázána přímá i nepřímá diskriminace z 
důvodu pohlaví, sexuální orientace, rasového nebo etnického původu, národnosti, 
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státního občanství, sociálního původu, rodu, jazyka, zdravotního stavu, věku, 
náboženství či víry, majetku, manželského a rodinného stavu nebo povinností k rodině, 
politického nebo jiného smýšlení, členství a činnosti v politických stranách nebo 
politických hnutích, v odborových organizacích nebo organizacích zaměstnavatelů; 
diskriminace z důvodu těhotenství nebo mateřství se považuje za diskriminaci z důvodu 
pohlaví. Za diskriminaci se považuje i jednání zahrnující podněcování, navádění nebo 
vyvolávání nátlaku směřujícího k diskriminaci. Všechny související pojmy však 
podrobně upravuje antidiskriminační zákon, jehož interpretace není předmětem této 
práce. V případě zájmu o podrobnější náhled této problematiky tedy doporučuji jeho 
nastudování. 
Za diskriminaci se nepovažuje rozdílné zacházení, pokud z povahy pracovních 
činností vyplývá, že toto rozdílné zacházení je podstatným požadavkem nezbytným pro 
výkon práce; účel sledovaný takovou výjimkou musí být oprávněný a požadavek 
přiměřený. Za diskriminaci se rovněž nepovažují opatření, jejichž účelem je 
odůvodněno předcházení nebo vyrovnání nevýhod, které vyplývají z příslušnosti 
fyzické osoby ke skupině vymezené některým z důvodů uvedených v 
antidiskriminačním zákonu.1 
Uveďme si několik příkladů diskriminace při přijímání zaměstnanců v praxi: 
 o zaměstnání měl zájem muž a zaměstnavatel mu předběžně přislíbil uzavření 
pracovní smlouvy. Poté, co se kandidát podrobil vstupní lékařské prohlídce, vyšlo 
najevo, že jde o muže se zdravotním postižením, které by však výkonu slíbené 
práce nebránilo. Muž přesto nebyl do zaměstnání bez uvedení důvodu přijat;  
 zaměstnavatel zveřejnil inzerát, na jehož základě vypsal výběrové řízení na určitou 
pozici a jako podmínku uvedl „muži a ženy do 35 let“;  
 žena byla při výkonu stejné práce jako muž ohodnocena jinou výší mzdy; 
 takovým diskriminačním jednáním by se měl zaměstnavatel zdaleka vyhýbat. Podle 
mého názoru však diskriminaci zcela zamezit nelze. Zaměstnavatel nemusí do 
inzerátu, na základě kterého hledá vhodného kandidáta, uvádět, že chce „mladého, 
ambiciózního a sebevědomého muže do věku 35 let“. Pokud se ale mezi 
                                                 
1
 NOVOTNÝ, Václav. Zákoník práce 2008 s judikaturou, BECK, 2008. 482 s., 
 s. 30-31, ISBN 80-7179-382-5. 
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přihlášenými zájemci někdo takový objeví, není těžké zdůvodnit, proč byl vybrán 
právě tento muž a ne padesátiletá žena.2 
2.1.4 Pracovní doba a její omezení 
Pracovní dobu a veškeré její souvislosti upravuje část IV. zákoníku práce. Nutno 
již předem poznamenat, že většinová část těchto pravidel pochází již z původního znění 
zákoníku práce z roku 1965. Nicméně nejpodstatnějším faktem je především definice 
pracovní doby, kterou je možné interpretovat podle aktuálního znění zákoníku práce 
takto: „Pracovní doba je doba, v níž je zaměstnanec povinen vykonávat pro 
zaměstnavatele práci.“ 
Dále je samozřejmě definován i druhý pojem, kterým je doba odpočinku, která 
logicky vyplňuje zbylý čas ve 24 hodinovém cyklu mimo pracovní dobu. Zákoník práce 
však upravuje ještě další pojmy spojené s pracovní dobou, a to především směnu a 
vícesměnnou pracovní dobu, a zároveň také práci přesčas a pracovní pohotovost, jež 
spadají také pod pojem pracovní doby. (19) 
2.1.5 Přijímaní nových zaměstnanců 
Jak se o sobě budoucí smluvní strany vlastně dozví? Určitým vodítkem v tomto 
směru je zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, který nabyl účinnosti dnem 1. 9. 2004. 
Zaměstnavatel může potřebné zaměstnance získávat sám nebo může kontaktovat 
příslušný úřad práce. Zaměstnavatel je oprávněn požadovat od úřadu práce informace o 
situaci na trhu práce, popřípadě poradenskou činnost při výběru vhodných zaměstnanců 
z řad uchazečů o zaměstnání a zájemců o zaměstnání. Stejně tak může kontaktovat 
agentury práce. 
I když se zaměstnavatel rozhodne zajistit si zaměstnance sám, je povinen do 10 
kalendářních dnů oznámit příslušnému úřadu práce volná pracovní místa a jejich 
charakteristiku. Nejpozději do 10 kalendářních dnů, je povinen oznámit obsazení těchto 
míst. Volná pracovní místa definuje zákoník práce jako nově vytvořená nebo uvolněná 
                                                 
2
 TOMEČKOVÁ, Iva. Pracovní poměr, CP Books, 2005. 282 s., s. 52,  
 ISBN 80-251-0637-3. 
(Citovaný text byl aktualizován dle zákona č. 262/2006 Sb.) 
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pracovní místa, na která zaměstnavatel potřebuje nové zaměstnance získat. Lhůta pro 
oznámení počíná běžet dnem následujícím po vytvoření, uvolnění nebo obsazení 
pracovního místa.   
Úřady práce vedou evidenci volných pracovních míst, která obsahuje základní 
charakteristiku pracovního místa. Touto charakteristikou se rozumí určení druhu práce a 
místa výkonu práce, předpoklady a požadavky stanovené pro zastávání pracovního 
místa a základní informace o pracovních a mzdových podmínkách. Dále evidence 
obsahuje informaci o tom, zda jde o zaměstnání na dobu neurčitou nebo určitou a o jeho 
předpokládané délce. Evidence může dále obsahovat zejména informace o možnostech 
ubytování, dojíždění do zaměstnání a další data, které zaměstnavatel požaduje zveřejnit. 
Úřad práce volná pracovní místa nabízí uchazečům o zaměstnání a zájemcům o 
zaměstnání. Pokud k tomu udělí zaměstnavatel souhlas, může úřad práce tyto údaje 
zveřejnit, a to dokonce i prostřednictvím Internetu. Avšak i úřad práce má v této 
souvislosti určitá omezení. Není oprávněn nabízet a zveřejňovat nabídky zaměstnání, 
které jsou diskriminačního charakteru nebo jsou v rozporu s pracovněprávními a jinými 
právními předpisy nebo odporují dobrým mravům. Úřad práce rovněž není povinen tyto 
služby zaměstnavateli poskytovat, pokud zaměstnavatel opakovaně a prokazatelně 
porušuje povinnosti vyplývající z pracovněprávních a mzdových předpisů. Jak je vidět, 
porušování pracovněprávních předpisů zaměstnavatelem se čím dál méně vyplácí. 
Zaměstnavatel se nejen vystavuje nebezpečí uložení sankcí úřadem práce či 
inspektorátem práce, které nejsou nikterak nízké, ale současně se může zbavit i jistého 
bezplatného servisu.  
V souladu s nově přijatým zákonem č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, mohou 
zaměstnavatelé přijímat, resp. zajišťovat své zaměstnance i prostřednictvím agentur 
práce. Po vstupu České republiky do Evropské unie jsou tyto agentury oprávněny 
zprostředkovávat zaměstnání nejen na území České republiky, ale stejně tak mohou 
zprostředkovávat zaměstnání našim občanům mimo republiku nebo naopak cizincům u 
českých zaměstnavatelů. Tuto činnost mohou agentury provádět bezplatně, ale i za 
úplatu s cílem dosažení zisku, což bude patrně příklad častější. Úhradu však platí vždy 
zaměstnavatel. Účtovat jakoukoliv úhradu od fyzických osob, kterým je 
zprostředkováváno zaměstnání, agentura práce nesmí. Zákon o zaměstnanosti rovněž v 
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této souvislosti zakazuje jakékoliv provádění srážek ze mzdy zaměstnance anebo jiné 
odměny, které mu zaměstnavatel za vykonanou práci poskytuje.  
Za účelem sledování zaměstnanosti v České republice mají agentury práce své 
povinnosti. Do 31. ledna běžného roku Ministerstvu práce a sociálních věcí (MPSV) 
sdělují zejména tyto údaje za předchozí kalendářní rok: 
a) počet volných míst, na která bylo požadováno zprostředkování zaměstnání,  
b) počet jimi umístěných fyzických osob, 
c) počet jejich zaměstnanců, kteří vykonávali práci u uživatele (uživatelem je 
zaměstnavatel, ke kterému byl zaměstnanec přidělen). 
 
Agentury práce mohou na základě příslušné smlouvy uzavřené se zájemcem buď 
případného zaměstnance vyhledat, nebo mohou svého zaměstnance dočasně přidělit k 
jinému zaměstnavateli. Agentury práce totiž mohou se zaměstnanci uzavírat pracovní 
smlouvy nebo dohody o pracovní činnosti a následně zaměstnance přidělovat k jinému 
zaměstnavateli. Zaměstnavatel, ke kterému je takto zaměstnanec přidělen, se označuje 
jako uživatel. Uživatel je potom oprávněn ukládat zaměstnanci pracovní úkoly, 
organizovat, kontrolovat a řídit jeho práci.  
Aby nastíněný třístranný právní vztah skutečně fungoval, je nezbytné, aby 
agentura se zájemcem, tedy uživatelem, uzavřela dohodu. Dohoda by měla obsahovat 
druh práce, dobu převedení zaměstnance, mzdové podmínky a podobně. Vzhledem k 
tomu, že daná problematika je upravena v § 41 zákoníku práce věnovaném převádění 
zaměstnanců na jinou práci, budeme se jí v příslušné kapitole věnovat později.    
Je otázkou, zda je pro zaměstnavatele výhodnější provádět přijímací činnost 
samostatně, nebo postupovat přes agenturu práce. Moje zkušenost je taková, že kvalita 
zaměstnanců vyhledaných agenturami práce se nijak výrazně neliší od kvality 
zaměstnanců, které si zaměstnavatel vyhledá sám. Výsledek náborové činnosti 
bezesporu závisí na kvalitní práci personálního oddělení zaměstnavatele. 
Do úvahy by se měly vzít ještě další skutečnosti. Pokud získáte kandidáta na 
volnou pozici ze vzdálenějšího místa, budete mu muset patrně zajistit ubytování a 
případně poskytnout automobil. Je také pravdou, že lidé z blízkého okolí bývají k 
zaměstnavateli loajálnější a není pravděpodobné, že by zaměstnání brali jen jako řešení 
na určité období. Bezpochyby je důležité zvažovat případ od případu, jaký postup 
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zvolit. Jednodušší bude získat dělníka do výroby, složitější může být získání dobrého 
obchodního manažera, manažera kvality apod. 
Zákon č. 262/2006 Sb. tedy zákoník práce neupravuje, jakým způsobem by měl 
zájemce o zaměstnání u budoucího potenciálního zaměstnavatele reagovat. Určitě tak 
může učinit osobně, telefonicky, poštou či elektronickou poštou. Je ovšem třeba říct, že 
po vzoru západních zemí (západní Evropa, USA, apod.) se již nerozesílá běžná žádost o 
zaměstnání. Velmi moderním a zaměstnavateli oceňovaným se stává tzv. strukturovaný 
životopis, jehož vzor uvádím v příloze č. 6. 
Někteří zaměstnavatelé vytvářejí na jednotlivá pracovní místa – nebo alespoň na 
důležité pozice – popisy funkčního místa, ve kterých vymezují kvalifikační požadavky, 
za něž se považuje především dosažení určitého vzdělání. S některými funkcemi mohou 
spojovat i speciální požadavky, jako je např. řidičské oprávnění, jazyková vybavenost, 
praxe v oboru, zvláštní vlastnosti zaměstnance. V takovýchto popisech bývá uvedena 
rovněž funkční podřízenost, funkční nadřízenost, zastupitelnost dané funkce a 
zastupitelnost jiných funkcí. Do popisu je vhodné zařadit povinnosti spojené s danou 
funkcí stejně jako odpovědnosti a pravomoci z funkce vyplývající. Vypracování těchto 
popisů lze jenom doporučit. Usnadňují vytváření inzerátu v případě náboru 
zaměstnanců a mohou zamezit případnému nařčení z diskriminace.  
Popisy funkčních míst však nesmíme zaměňovat s náplněmi práce pro jednotlivé 
funkce. Popis funkčních míst by měl rozvést požadavky na zaměstnance a zařazení jeho 
funkce v rámci zaměstnavatele. Popis práce obsahuje jednotlivé konkrétní povinnosti 
zaměstnanců. Oba dokumenty by pak měly navazovat na úpravu jednotlivých funkcí 
obsaženou v organizačním řádu. 
2.2 Vznik pracovního poměru 
Zákoník práce v § 36 říká, že pracovní poměr vzniká dnem, který byl sjednán 
v pracovní smlouvě jako den nástupu do práce, popřípadě dnem, který byl uveden jako 
den jmenování na pracovní místo vedoucího zaměstnance. V § 33 zákoníku práce je 
dále uvedeno, že pracovní poměr se zakládá pracovní smlouvou mezi zaměstnancem a 
zaměstnavatelem, není-li uvedeno jinak. Z tohoto předpokladu tedy budou vycházet 
následující odstavce obsahující podrobnější informace ohledně vzniku pracovního 
poměru. 
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2.2.1 Pracovní smlouva 
Základní charakteristikou pracovní smlouvy je, že se jedná o dvoustranný právní 
úkon, platí pro ni tedy obecné náležitosti právních úkonů stanovené v § 18 a následující 
- zákoníku práce a také ustanovení zákoníku práce o smlouvách. Zároveň platí, že 
smlouva (možno také formulovat jako dohodu) je sjednána okamžikem, kdy se strany 
shodly na jejím obsahu. K tomu, aby pracovní smlouva byla platná a sloužila účelu, 
který s ní zákoník práce spojuje, musí zároveň obsahovat určité náležitosti, jež určuje § 
34 zákoníku práce. Mezi ty základní patří především řádné označení smluvních stran. 
Tuto problematiku jsem vzpomínal již v jedné z předešlých kapitol věnujících se 
účastníkům pracovněprávních vztahů. V případě zaměstnance nebude jeho označení 
problém, v případě zaměstnavatele je důležité jeho přesné označení. Zde je asi 
nejvhodnější využít výpisu z obchodního rejstříku nebo živnostenského oprávnění, kde 
je obchodní firma zaměstnavatele zaznamenána správně (respektive měla by být). 
Důležitý je také fakt, že pracovní smlouva musí být podepsána tím, kdo je k 
tomu oprávněn. V praxi tedy musí být vždy zástupce zaměstnavatele, jenž bude 
smlouvu podepisovat, vybaven příslušným oprávněním, jinak by mohla být smlouva 
považována za neplatnou.  
V pracovní smlouvě je však nutné minimálně uvést:  
 druh práce, na kterou je zaměstnanec přijímán, 
 místo výkonu práce, 
 den nástupu do práce.   
2.2.1.1 Druh práce  
Druh práce musí být v pracovní smlouvě vymezen konkrétně. Neobstálo by 
proto označení vykonávané práce např. dělník.    
Velice dobře definovaný popis druhu práce uvedl JUDr. Ladislav Jouza ve své 
knize Zákoník práce pro personalisty (Praktická a metodická příručka se vzory), 
Nakladatelství Polygon, 1994, str. 14., cituji: „Druh práce může být sjednán úžeji nebo 
šířeji (zdravotní sestra, písařka, účetní apod.). Příliš úzké vymezení druhu práce může 
dělat problémy zaměstnavateli zejména při změně činnosti. Příliš široké vymezení je 
zase nevýhodné pro zaměstnance, neboť umožňuje jeho převádění na práce, někdy i se 
mzdovým rozdílem. Je proto třeba hledat takové vymezení, které by vyhovovalo jak 
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provozním podmínkám, tak oprávněnému zájmu zaměstnance. Zpravidla by měl být 
druh práce sjednáván tak, že se omezí na určitou profesi.“ 
Alternativou může být také použití označování druhu práce klasifikaci 
zaměstnání (KZAM), která je vytvořená podle mezinárodního standardu ISCO-88, 
respektive ISCO-88 (COM). Tento postup samozřejmě není nijak právně nařízen, ale 
bezpochyby se jedná o poměrně efektivní způsob, jelikož takových klasifikací je 
využíváno a zde už především právně vynuceno pro statistické účely. Proto je takřka 
zbytečné vymýšlet nějaké další kategorie druhu práce. 
Jako „alternativní“ však může být stanoven druh práce i konkrétně. V praxi se 
jedná o případy, kdy zaměstnanec je schopen provádět více profesí. Zaměstnavatel 
může své zaměstnance na různé profese, které nevyžadují vyučení v oboru, i zaškolit a 
později se dohodnout na změně pracovní smlouvy tak, že o tyto nové profese pracovní 
smlouvu rozšíří. Zaměstnance potom může využívat skutečně flexibilně, což je 
vzhledem k současným častým výkyvům na trhu užitečné. Vyžaduje to však rovněž 
vhodnou motivaci, aby zaměstnanec na takové podmínky přistoupil. Zároveň musím 
poznamenat, že tento postup je naprosto legální. 
Druh vykonávané práce lze dále rozvést a konkretizovat v dokumentu zvaném 
náplň práce. Zaměstnavatelé by si však měli uvědomit, že pokud tato náplň práce bude 
součástí uzavírané pracovní smlouvy, nebudou ji moci jednostranně měnit, ale vždy po 
dohodě se zaměstnancem. Pro zaměstnavatele je tedy výhodnější, aby tato náplň práce 
představovala oddělený dokument, s jehož obsahem bude moci disponovat. Omezen je 
pouze tím, že musí dodržet hranice vymezené sjednaným druhem práce. 
2.2.1.2 Místo výkonu práce 
I sjednané místo výkonu práce musí být konkrétní. Avšak i zde je možnost 
sjednat se zaměstnancem alternativní místo výkonu práce, což je opět legální, tedy 
v souladu s právem. Zde je asi nejvíce vypovídající příklad: Situace, kdy má 
zaměstnavatel dvě provozovny v různých obcích, např. dvě prodejny, a zaměstnává 
prodavačky. Pokud sjedná obě obce jako místo výkonu práce, může zaměstnance(-kyni) 
vyslat do kterékoliv z nich a tato místa může i měnit. To ale neplatí, pokud je v pracovní 
smlouvě uvedeno pouze jedno z těchto míst. 
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2.2.1.3 Den nástupu do práce 
Stejně tak důležité a právně vyžadované je sjednat konkrétní den nástupu do 
práce. K tomuto dni totiž vzniká pracovní poměr mezi zaměstnancem a 
zaměstnavatelem. Neznamená to však, že by den nástupu do zaměstnání musel být 
vymezen pouze datem. Tento den může nastat i okamžikem splnění sjednané podmínky, 
jako je den následující po skončení mateřské dovolené, den následující po skončení 
pracovního poměru u jiného zaměstnavatele apod. 
A právě v tomto bodě v praxi často vzniká problém, jelikož potencionální 
zaměstnanec si sjedná nástup u nového zaměstnavatele na den, kdy ještě nedošlo ke 
skončení pracovního poměru u zaměstnavatele předešlého. Doba výpovědi pro něj tedy 
může představovat období nejistoty, kdy nemá zaručeno, že nový zaměstnavatel počká a 
umožní mu nástup na novou pozici. V těchto případech je možné uzavřít pracovní 
smlouvu ještě za trvání stávajícího pracovního poměru s tím, že jako den nástupu do 
zaměstnání se sjedná den následující po dni, kdy zaměstnanec svůj dosavadní pracovní 
poměr skončí. 
Náležitosti pracovní smlouvy, které jsou uvedeny výše, jsou naprosto základní a 
právě vyžadované. To tedy znamená, že ve chvíli, kdy se zaměstnavatel a zaměstnanec 
nedohodnout třeba jen na jedné z nich, případně dojde k opomenutí jejího určení, 
pracovní smlouva je neplatná a pracovní poměr tedy nevzniká. 
2.2.1.4 Další náležitosti pracovní smlouvy 
Zaměstnanec i zaměstnavatel však mohou mít zájem na úpravě dalších 
skutečností, kterými je to, zda se pracovní smlouva sjednává na dobu určitou či 
neurčitou, zda se sjednává zkušební doba, do pracovní smlouvy lze zařadit tzv. 
konkurenční doložky (za předpokladu, že se nesjednává zkušební doba, jak je 
rozvedeno dále v kapitole věnované konkurenčním doložkám), souhlas zaměstnance s 
vysíláním na pracovní cesty apod. Zaměstnavatel do pracovní smlouvy může zahrnout i 
informace, které je povinen svému zaměstnanci poskytnout ve smyslu ustanovení § 37 
odst. 1 zákoníku práce.  
Těmito informacemi jsou:  
 jméno zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, je-li právnickou 
osobou, nebo jméno a adresu zaměstnavatele, je-li fyzickou osobou,  
- 22 - 
 
 bližší označení druhu a místa výkonu práce,  
 nárok na délku dovolené na zotavenou, popřípadě uvedení způsobu 
určování nároku na dovolenou,  
 údaj o výpovědních dobách,  
 údaj o mzdě a způsobu odměňování, splatnosti mzdy, termínu výplaty 
mzdy, místu a způsobu vyplácení mzdy,  
 stanovení týdenní pracovní doby a rozvržení pracovní doby,  
 a samozřejmě i informace o odborových organizacích a kolektivních 
smlouvách. 
 
Pokud bude zaměstnavatel vysílat zaměstnance k výkonu práce na území jiného 
státu, je povinen jej předem informovat o době trvání tohoto vyslání a o měně, ve které 
mu bude vyplácena mzda. V okamžiku, kdy tyto informace nejsou součástí pracovní 
smlouvy, je zaměstnavatel povinen o těchto skutečnostech zaměstnance informovat 
nejpozději do jednoho měsíce od vzniku pracovního poměru (to platí i o změnách těchto 
údajů). Do smlouvy mohou strany také zahrnout další skutečnosti, jako je například 
kratší pracovní doba či jiná úprava pracovní doby.  
V praxi se někdy můžeme setkat s určitou podmínkou, jež je součástí pracovní 
smlouvy, jedná se o "nepravidelnou výpomoc dle potřeb firmy". Důvod takovéto 
doložky je vcelku logický. Pro zaměstnavatele je v některých ohledech nepraktické až 
neefektivní zaměstnávat zaměstnance na několik dnů, a proto se může s potencionálním 
zaměstnancem dohodnout na výpomoci pouze v případě potřeby. Tato podmínka je 
však v rozporu se zákoníkem práce a pracovní smlouva je ve smyslu § 19 a 
následujících zákoníku práce pro rozpor s obsahem a účelem zákona v této části 
neplatná. Pokud totiž za trvání pracovního poměru zaměstnavatel zaměstnanci v 
rozporu s § 38 odst. 1 písm. a) zákoníku práce nepřiděluje práci, jde o překážku na 
straně zaměstnavatele podle § 208 zákoníku práce a zaměstnanec má právo na náhradu 
mzdy. Pokud by se tedy zaměstnanec, jež je ovlivněn výše popisovanou podmínkou 
obrátil na soud, je takřka jisté, že zaměstnavatel bude nucen nahradit mzdu na plný fond 
pracovní doby, navíc včetně úroků z prodlení. Tento postup také velmi často kontrolují 
úřady práce a v případě odhalení je penalizován. 
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Legálním řešením tedy může být pouze uzavření pracovní smlouvy na určité 
období, případně zahrnout do smlouvy požadovanou úpravu pracovní doby. 
2.2.1.5 Uzavírání pracovní smlouvy  
Uzavřít pracovní smlouvu včetně zajištění všech souvisejících záležitostí může 
zaměstnavatel, resp. statutární orgán, provést sám. Stejně tak je možné pověřit touto 
činností personální oddělení, zde musejí být provedeny určité záležitosti. S touto praxí 
se setkáváme hlavně u větších zaměstnavatelů. Personální oddělení zajistí vypracování 
pracovní smlouvy, založí zaměstnanci osobní kartu, zajistí mu vystavení evidenční 
karty pro kontrolu docházky, vytvoří fotokopie vyžadovaných dokladů, jako je 
vysvědčení, různé certifikáty, osvědčení o absolvovaných školeních apod.  
Po uzavření pracovní smlouvy je zaměstnavatel povinen připravit pro nové 
zaměstnance tzv. vstupní školení. Při něm by se měli seznámit především s důležitými 
vnitřními předpisy zaměstnavatele, kterými mohou být kolektivní smlouva, pracovní 
řád, organizační řád, podpisový řád a další významné předpisy, instrukce, pokyny apod. 
Zcela povinné je potom zajištění proškolení v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při 
práci. Pro tyto účely se navíc důrazně doporučuje provádět i dokumentaci průběhu a 
absolvování školení. V opačném případě se zaměstnavatel vystavuje nebezpečí, že v 
případě kontroly ze strany Úřadu práce nebo Inspektorátu práce splnění svých 
povinností neprokáže, což mu může přinést zbytečná finanční vydání ve formě 
uložených pokut. A stejně tak by byl zaměstnavatel v nevýhodě při soudních sporech se 
zaměstnancem, který sice porušil podmínky bezpečnosti práce, a došlo jeho zaviněním 
k újmě, ale zaměstnavatel nemůže žádným způsobem dokázat, že zaměstnanec byl 
s těmito podmínkami seznámen. 
Při uzavírání pracovní smlouvy by se obě strany měly dohodnout na mzdových 
podmínkách. Je totiž logické, že zaměstnanec dochází do zaměstnání za účelem 
výdělku, tedy prodává svoji práci a má výrazný zájem na ceně, za kterou tak činí. Výše 
mzdy nemusí být sjednána přímo v pracovní smlouvě, může být dohodnuta v jiné 
dohodě nebo stanovena odkazem na vnitřní mzdový předpis zaměstnavatele nebo na 
kolektivní smlouvu zaměstnavatele, pokud u něj působí odborový orgán. 
Zaměstnance je však možné platit i jiným způsobem, než standardní mzdou a 
takovýto pojem je interpretován jako „smluvní mzda“. Jde o ty případy, kdy si 
zaměstnavatel práce svého zaměstnance cení daleko více, dojednává s ním tedy dohodu 
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o mzdových podmínkách, která je výhodnější, než v případě mzdy. Objevují se také 
dokumenty s názvem manažerské smlouvy, které jsou však uzavírány se členy 
vrcholového vedení, kteří jsou do svých funkcí většinou jmenováni, na místo 
zaměstnání v rámci pracovní smlouvy, proto o této problematice zde nebudu dále psát. 
2.2.1.6 Forma pracovní smlouvy 
Důležitá je také forma pracovní smlouvy, kterou omezuje zákoník práce, ten 
vyžaduje pro zásadně formu písemnou. 
Pracovní smlouva se vyhotovuje ve dvou exemplářích, z nichž každá ze stran 
obdrží po jednom z nich. Vzhledem k tomu, že zákoník práce ukládá povinnost vydat 
jedno vyhotovení zaměstnanci, je nasnadě doporučit, aby přímo ve smlouvě bylo 
uvedeno, že zaměstnanec stvrzuje svým podpisem také převzetí jednoho z vyhotovení 
smlouvy. 
Jaké následky má skutečnost, že zaměstnavatel se zaměstnancem opomenou 
uzavřít písemnou smlouvu? Smlouva bude platná i v případě opomenutí uzavření 
písemné smlouvy, což vysvětluje ustanovení § 21 odst. 1 zákoníku práce, kde se říká, že 
právní úkon, který nebyl učiněn formou předepsanou zákoníkem, je neplatný, jen 
stanoví-li to výslovně zákoník práce, popřípadě zvláštní zákon. Ustanovení § 34 
zákoníku práce sice písemnou formu ukládá, ale o sankci neplatnosti ústní pracovní 
smlouvy nehovoří.  
Toto se však týká pouze pracovní smlouvy, jelikož v jiných případech, jakým je 
např. dohoda o odpovědnosti k ochraně hodnot svěřených zaměstnanci k vyúčtování 
(dále jen „dohoda o odpovědnosti“), bude dohoda neplatná, neboť v ustanovení § 252 
odst. 3 nalezneme větu „Dohoda o odpovědnosti musí být uzavřena písemně, jinak je 
neplatná“.  
2.2.1.7 Povinnosti vyplývající z pracovního poměru 
Existují také povinnosti, které zákoník práce nařizuje již před vznikem 
pracovního poměru, nikoliv až po jeho započetí. Před podpisem pracovní smlouvy by 
zaměstnavatel měl zaměstnance informovat o všech jeho právech a povinnostech, které 
pro něj z pracovního poměru vyplynou. Stejně tak by měl být budoucí zaměstnanec 
informován o všech pracovních i mzdových podmínkách, za kterých má práci konat. 
Tato problematika bývá především diskutována v souvislosti s výběrovými řízeními a 
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konkurzy, kdy je z některých zdrojů doporučováno ihned zjistit budoucí mzdové 
ohodnocení, v jiných případech zase podobné otázky nechat na pozdější jednání. 
Nicméně je logické, že výše mzdy, případně určení dalších zvýhodnění by mělo být 
jasné bezpochyby ještě před podpisem pracovní smlouvy a vznikem pracovního 
poměru. 
U některých zaměstnavatelů se můžeme setkat v praxi s jakýmisi „uvítacími“ 
bulletiny, jež zaměstnanci předkládají podrobnější informace o zaměstnavateli. V těchto 
bulletinech popisují běžný provoz zaměstnavatele, to znamená vedení, adresu, kontakty, 
ale informují například také o tom, kde se co nachází v prostorách zaměstnavatele, 
apod. Takový postup považuji za správný, protože nově příchozímu může pomoci 
překonat počáteční nesnáze a strach z neznámého prostředí. 
V případech stanovených orgány státní správy musí zaměstnavatel zajistit, aby 
se zaměstnanec podrobil zdravotní prohlídce. Některá ustanovení o této problematice 
jsou obsažena přímo v zákoníku práce. Mohu jmenovat například ustanovení § 103 
zákoníku práce, ve kterém se zaměstnavatel zavazuje nepřipustit, aby zaměstnanci 
vykonávali práce, jejichž výkon by odporoval jejich schopnostem a zdravotní 
způsobilosti. Zbývající povinnosti pak zmiňují další právní předpisy, jako je zákon č. 
20/1966 Sb., o zdraví lidu nebo zákon č. 258/2000 Sb., o ochraně veřejného zdraví. 
Z těchto předpisů vyplývá povinnost zaměstnavatele posílat všechny 
zaměstnance, kteří u něj vstupují do pracovního poměru, k lékařskému vyšetření. Je 
nutno podotknout, že lékařské prohlídky tohoto typu nejsou lékařským úkonem, který 
by byl hrazen zdravotní pojišťovnou. Jak jsem zjišťoval, tak v praxi tento postup 
povětšinou funguje tak, že zaměstnanec si prohlídku platí soukromně a je mu nabídnuta 
následná úhrada od zaměstnavatele. V rámci morálních mezilidských vztahů by 
bezpochyby i tato problematika měla být diskutována při zájmu o volnou pozici, i když 
se na první pohled může zdát, že se jedná o spíše nepodstatnou záležitost.  
Zaměstnanec v rámci přijímacího řízení musí dále zaměstnavateli předložit 
zápočtový list, jenž informuje o předchozím zaměstnání. Pak již záleží pouze na 
zaměstnavateli, zdali bude požadovat i další doklady, za zmínku stojí zejména 
předložení průkazných dokladů vztahujících se ke kvalifikaci zaměstnance (dosažené 
vzdělání, průkazy pro různá oprávnění, osvědčení o absolvování kurzů apod.). Zde ale 
pozor na § 316, který upravuje problematiku ochrany majetkových zájmů 
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zaměstnavatele a ochrany osobních práv zaměstnance. Zaměstnavatel totiž nemá právo 
vyžadovat od zaměstnance dokumenty nebo informace, které bezprostředně nesouvisejí 
s výkonem práce. 
Mnozí zaměstnavatelé navíc požadují další informace, které se zaznamenávají 
do tzv. osobního dotazníku, i zde ale platí § 316. Údaje, které jsou v něm obsažené, 
potom zaměstnavatel používá jednak pro své potřeby (tzn. pro vedení pracovněprávní 
agendy), ale i pro styk s orgány sociálního zabezpečení, zdravotního pojištění, 
finančními úřady a tak dále. Sem patří především následující údaje:  
 jméno a příjmení 
 rodné jméno 
 data narození  
 trvalé bydliště 
 evidenční číslo občanského průkazu 
 státní občanství  
 rodinný stav 
 dosažená kvalifikace 
 druh pobíraného důchodu 
 zdravotní postižení zaměstnance  
 případné srážky ze mzdy  
 
2.2.1.8 Pracovní smlouva na dobu určitou a neurčitou 
Pokud strany smlouvy v pracovní smlouvě neuvedou, na jaké období ji uzavírají, 
jedná se o pracovní poměr sjednaný na dobu neurčitou. Pracovní poměr lze sjednat i na 
dobu určitou, avšak existují určitá pravidla, která omezují zaměstnavatele, a naopak 
zaměstnance chrání.  
Celková doba trvání na sebe navazujících pracovních poměrů sjednaných na 
dobu určitou byla omezena na dobu maximálně dvou let. Kde je navíc další omezení, 
kdy mezi týmž zaměstnavatelem a týmž zaměstnancem lze pracovní poměr na dobu 
určitou uzavřít až po uplynutí doby šesti měsíců od předchozího pracovního poměru 
sjednaného na dobu určitou. I zde však existují výjimky. Mohou být dány zvláštním 
právním předpisem nebo mohou být stanoveny zvláštním právním předpisem jako 
podmínka pro vznik dalších nároků, anebo z důvodu náhrady dočasně nepřítomného 
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zaměstnance po dobu jeho překážek v práci. Mezi takové je možné zařadit případy, kdy 
se jedná o dlouhodobou pracovní neschopnost zaměstnance, mateřskou či rodičovskou 
dovolenou. Stejně tak lze stanovené pravidlo porušit, pokud existují vážné provozní 
důvody na straně zaměstnavatele, nebo jsou pro toto jednání důvody ve zvláštní povaze 
práce, kterou má zaměstnanec vykonávat. Samozřejmě nelze v zákoníku práce 
konkretizovat všechny možné provozní důvody, jedná se tedy o velice obecný pojem a 
v případě jeho odkazování je třeba dalšího upřesnění. Pokud u zaměstnavatele působí 
odborová organizace, může zaměstnavatel s touto odborovou organizací uzavřít dohodu, 
v níž vážné provozní důvody a zvláštní povahu práce zaměstnance vyjedná. Pokud u 
zaměstnavatele odborová organizace nepůsobí, vymezí je zaměstnavatel sám.  
Dalším omezením zaměstnavatele k uzavírání pracovních poměrů na dobu 
určitou jsou případy, kdy se zaměstnavatel zaváže v kolektivní smlouvě k takovému 
postupu, kdy nelze sjednat takovýto pracovní poměr s určitým okruhem zaměstnanců. 
Logicky je asi jasné, že tento postup rozhodně nenavrhuje zaměstnavatel sám, jelikož 
pro něj je to spíše nevýhoda. Zde tedy záleží na možnostech a schopnostech odborových 
organizací. Odborové organizace však této možnosti využívat mohou a také jí využívají 
především v sociální oblasti, kdy požadují omezení pracovních smluv na dobu určitou 
pro zaměstnance se zdravotním postižením, pro zaměstnance nad určitou věkovou 
hranici apod. (20) 
V případě, kdy dojde k sjednání pracovního poměru na dobu určitou a nedodrží 
se přitom popsané zásady, nastává obdobná situace jako v případě neplatného skončení 
pracovního poměru. Je na zaměstnanci, aby zaměstnavateli oznámil, že je jeho vůlí 
pracovat u něj na dobu neurčitou. Do dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr 
skončit, se může jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec obrátit na soud s žalobou na 
určení, zda byly splněny podmínky požadované zákoníkem práce, resp. jeho 
ustanovením § 39 pro uzavření pracovního poměru na dobu určitou.  
Právě výše zmiňované ustanovení je dalo by se říci nové a v některých ohledech 
tedy ne úplně dokonalé. Překvapuje mě, že ani po vydání nového zákoníku práce 
nedošlo k právní úpravě této problematiky, jelikož v literatuře, která se tímto zabývá, se 
téma objevuje jak ve spojitosti se zákonem č. č. 65/1965 Sb., tak i se současně platným 
zákoníkem práce. Lze tedy očekávat, že v praxi může způsobovat problémy. (4, 20) 
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K této tématice bych tedy rád zmínil velmi fundovaný článek autorů Aleny 
Mackové, docentky PF UK Praha, a Jana Pichrta, odborného asistenta advokáta, v 
Právním rádci č. 11 z roku 2004, str. 40, nazvaný Žaloba na určení dle § 30 odst. 4 
zákoníku práce (starého, již neplatného zákoníku práce). Jedná se sice o starší článek, 
ale jak už jsem zmiňoval, ani v novém zákoníku práce není tato problematika vyřešena. 
V novém zákoníku má tento paragraf označení 52, odst. 5. Následuje citace článku:  
„Zůstává otázkou, co vedlo zákonodárce k tomu, že oprávnění podat návrh na 
určení, zda byly splněny podmínky uvedené v § 30 odst. 2 a 3 zákoníku práce, 
konstituuje pro oba účastníky pracovního poměru, zaměstnance i zaměstnavatele. Ať už 
se jedná o ne zcela domyšlený projev snahy o dosažení co největší rovnosti účastníků 
pracovního poměru, nebo spíše jen o mechanický opis § 64 zákoníku práce, skutečností 
je, že v určitých případech by mohla realizace tohoto práva jedním z účastníků vést až k 
nemožnosti domoci se soudní ochrany svých práv druhým účastníkem.  
Než se budeme věnovat rozboru takové situace, je třeba zdůraznit, že takto 
koncipované ustanovení věty druhé se jeví jako nevhodné.  
První věta § 30 odst. 4 zákoníku práce umožňuje pouze zaměstnanci 
(zaměstnavatel reciproční oprávnění nemá), aby pokud při sjednání pracovního poměru 
na dobu určitou nebyly splněny podmínky stanovené v odstavcích 2 a 3, oznámil před 
uplynutím sjednané doby zaměstnavateli písemně, že trvá na tom, aby ho dále 
zaměstnával. V takovém případě platí dle zákoníku práce, že pracovní poměr byl 
sjednán na dobu neurčitou.  
Není proto zřejmé, proč by měl za dané situace podávat zaměstnanec ještě návrh 
na určení dle věty druhé, čtvrtého odstavce, pokud může, vycházejíc ze zákonné 
domněnky výše uvedené, považovat od okamžiku učinění oznámení výše uvedeného svůj 
pracovní poměr k zaměstnavateli za pracovní poměr sjednaný na dobu neurčitou a v 
případě neplnění ze strany zaměstnavatele (nepřidělování práce a nevyplácení mzdy či 
náhrady mzdy) použít procesní postupy v těchto případech obvyklé, tzn. žalobu na 
plnění.  
Lze důvodně předpokládat, že naopak zaměstnavatel poté, co bylo výše uvedené 
oznámení zaměstnancem učiněno, bude stát před volbou, zda podat (v prekluzivní lhůtě 
dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr skončit uplynutím sjednané doby) návrh 
na určení dle § 30 odst. 4 věty druhé zákoníku práce, který má takto význam procesní 
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obrany proti výše uvedenému úkonu zaměstnance. Pokud tak zaměstnavatel neučiní, 
bude zřejmě srozuměn s oznámením zaměstnance i s jeho důsledky spočívajícími v 
pokračování pracovního poměru. Zaměstnavatel však musí vyhodnotit vzniklou 
pracovněprávní situaci již mnohem dříve, a to s ohledem na novelizovaný § 56 odst. 2 
zákoníku práce. Zaměstnavatel musí mít totiž na zřeteli, že bude-li zaměstnanec 
pokračovat po uplynutí sjednané doby s jeho vědomím dále v konání práce, pak platí, že 
se takový pracovní poměr změnil v pracovní poměr uzavřený na dobu neurčitou. Bude 
tedy zřejmě pravidlem, že mezi účastníky, kteří budou v otázce dalšího trvání 
pracovního poměru ve sporu dle § 30 odst. 4 zákoníku práce, nebude po dobu sporu 
docházet k přidělování práce a jejímu konání“. 
V článku se autoři dále zabývají problematikou znemožnění podání žaloby druhé 
straně se stejným zněním v okamžiku, kdy již je jednou stranou návrh na určení podán. 
V postupu k této problematice tedy zatím neexistuje žádné adekvátní řešení a záleží 
čistě na postupu soudu.  
Určitý průlom do problematiky pracovních poměrů uzavíraných na dobu určitou 
ovšem přinesla novela zákoníku práce, účinná od 1. 9. 2004, a pak samozřejmě i nový 
zákoník práce (zákon č. 262/2006 Sb.) účinný od 1. 1. 2007. Výše uvedená ustanovení 
se od tohoto data nevztahují na pracovní poměry na dobu určitou uzavřené mezi 
zaměstnavatelem zprostředkovávajícím zaměstnání podle zvláštního právního předpisu 
za účelem výkonu práce u jiného zaměstnavatele dle § 308 a 309 zákoníku práce. (20) 
Nezbývá tedy, než zmínit, jak by měl zaměstnavatel postupovat v případě, že 
sjednaná doba pracovního poměru uplynula a obě strany mají zájem pracovní poměr 
prodloužit na další dobu. Například jsou možné tyto postupy:  
 sepsat se zaměstnancem dohodu o prodloužení pracovního poměru, 
 sepsat se zaměstnancem dohodu o změně původní pracovní smlouvy, tedy obě 
strany sepíší dohodu o změně původní pracovní smlouvy, pouze s nově 
uvedenou dobou trvání pracovního poměru. 
2.2.1.9 Konkurenční doložky 
Konkurenční doložky jsou u některých typů zaměstnání poměrně podstatnou 
náležitostí pracovní smlouvy. Zaměstnavatel a zaměstnanec se totiž mohou dohodnout, 
že zaměstnanec po skončení pracovního poměru nebude vykonávat činnost, která by 
byla shodná s předmětem činnosti zaměstnavatele a měla by k němu tedy konkurenční 
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povahu. Tato doba však nemůže být delší než jeden rok. Uvedená dohoda může být 
zapracována přímo do pracovní smlouvy, jak jsem již zmiňoval, ale stejně tak může být 
uzavřena samostatně. Není vyloučeno ani to, aby tvořila část manažerské smlouvy nebo 
dohody o mzdě. Stejně tak není výjimkou, že je vytvořena až v průběhu nebo těsně před 
skončením trvání pracovního poměru. 
Musí však jít opravdu o činnost, která je předmětem činnosti zaměstnavatele. 
Jedná se tedy o činnost, kterou má zaměstnavatel jako předmět podnikání zapsanou v 
obchodním rejstříku nebo uvedenou na živnostenském oprávnění. Není tedy možné, aby 
šlo o jakoukoliv činnost, kterou zaměstnavatel při své každodenním výkonu provádí. 
Představme si, že zaměstnavatel podniká jako výrobce krmných směsí. Bude celkem 
logické, když bude chtít zavázat svého obchodního ředitele, aby nemohl působit jako 
obchodní ředitel či jako obchodní zaměstnanec ve stejné oblasti u konkurence. Tento 
výrobce však také zaměstnává další zaměstnance s jiným zaměřením, jako např. 
personalisty, účetní, aj. a v takovém případě je naprosto nepředstavitelné, aby je 
zavazoval k tomu, že v případě skončení pracovního poměru nebudou vykonávat tuto 
práci. Tyto obory nejsou předmětem podnikání daného zaměstnavatele a dle zákona 
tedy není možné ustanovit konkurenční doložku na tento typ práce. 
Pokud k uzavření shora uvedené dohody dojde, je zaměstnavatel povinen svému 
zaměstnanci poskytovat přiměřené peněžité vyrovnání. Toto vyrovnání musí činit 
nejméně průměrný výdělek zaměstnance a vyplácí se za každý měsíc plnění závazku. 
Zákon stanoví, že toto vyrovnání se vyplácí pozadu za měsíční období. Samozřejmě je 
možné, že dojde k dohodě, kdy je částka tohoto vyrovnání stanovena výše. To přípustné 
je, opak však nikoliv – nižší částka, než je průměrný výdělek zaměstnance je 
nepřípustná, a takto uzavřená dohoda by byla neplatná.  
Tato doložka je v zákoníku práce podmíněna ještě dalšími způsoby. K uzavření 
této dohody může dojít pouze v případech, kdy to lze po zaměstnanci spravedlivě 
požadovat s ohledem na povahu informací, poznatků, znalostí pracovních a 
technologických postupů, které získal u zaměstnavatele a jejichž využití by mohlo 
zaměstnavateli závažným způsobem ztížit jeho činnost. Pouze tedy v takovém 
okamžiku, kdy by zaměstnanec v průběhu pracovního poměru získal jedinečné 
informace například o určité výrobě, kterou nikdo jiný nezná, nebo o určitém okruhu 
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odběratelů, a potom od zaměstnavatele odešel a využil tyto zkušenosti jako konkurence 
bývalého zaměstnavatele. 
V rámci sjednávání konkurenční doložky je nutné si ze strany zaměstnavatele 
uvědomit ještě jednu velmi důležitou věc. Pokud se zaměstnancem sjedná zkušební 
dobu, lze dohodu o konkurenční doložce sjednat až po skončení této zkušební doby, 
jinak je dohoda neplatná. Jde o případ, kdy dohoda o konkurenční doložce nesmí být 
součástí pracovní smlouvy. Z tohoto pohledu je tedy řešením, buď nesjednávat zkušební 
dobu, nebo v této době nesdělovat novému zaměstnanci fakta, která by mohla být 
zneužita u konkurence. 
Účastníci dohody o konkurenční doložce mohou sjednat povinnost zaměstnance 
k úhradě určité peněžité částky, dalo by se říci pokuty, jestliže svůj závazek poruší. 
Výše částky, kterou bude muset zaměstnanec svému zaměstnavateli zaplatit, by měla 
být přiměřená ostatním okolnostem sjednaným dohodou. 
Zaměstnavatel má právo od této dohody odstoupit, samozřejmě však pouze 
v době trvání pracovního poměru zaměstnance. Zaměstnanec právo odstoupení od 
smlouvy nemá, ale může ji vypovědět, jestliže mu zaměstnavatel nevyplatí sjednané 
plnění, nebo dokonce i pouze jeho část za příslušný měsíc do 15 dnů po uplynutí doby 
splatnosti. Výpovědní doba je velmi krátká, neboť dohoda v těchto případech zaniká 
prvním dnem měsíce následujícího po doručení výpovědi. Tento fakt je logický, neboť 
v okamžiku, kdy by zaměstnavatel vyrovnání neplatil a zaměstnanec by stále byl vázán 
sjednaným zákazem činnosti, může se dostat do vážných finančních problémů.  
Jak pro samotnou dohodu o konkurenční doložce, tak pro odstoupení nebo pro 
výpověď, zákoník práce striktně vyžaduje písemnou formu, a to pod sankcí jejich 
neplatnosti. (8) 
2.2.1.10 Zkušební doba 
Výše jsem zmiňoval pojem zkušební doba, i ten si tedy zaslouží objasnění. 
Zkušební dobu lze v pracovní smlouvě sjednat v souladu s ustanovením § 35 zákoníku 
práce. Ta však nesmí být delší než tři měsíce. Pokud u zaměstnance dojde k překážkám 
v konání práce a nebude ve zkušební době práci vykonávat, lze dobu překážek v práci 
započíst do zkušební doby v rozsahu nejvýše deseti pracovních dnů.  
Zkušební doba je velmi užitečný prvek sloužící k rychlému a jednoduchému 
rozvázání pracovního poměru, v okamžiku, kdy zaměstnavatel či zaměstnanec již v 
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samém počátku zjistí, že jejich představy byly rozdílné. Zkušební doba je platná pouze 
v případě, kdy je písemnou formou zakotvena přímo v pracovní smlouvě. K jejímu 
ujednání musí dojít nejpozději v den určený jako den nástupu do práce, před tím než 
začnou být uvedené práce vykonávány. Pokud by zkušební doba byla sjednána později, 
již není neplatná.  
Zkušební dobu lze sjednat pouze se zaměstnanci, se kterými je pracovní poměr 
upraven pracovní smlouvou, nikoliv u zaměstnanců jmenovaných a volených. Důvod je 
v podstatě takový, že jmenované či volené zaměstnance lze takřka kdykoliv odvolat a 
oni se na druhé straně mohou své funkce kdykoliv vzdát. Zde však nastává problém 
v interpretaci, jelikož odvoláním nebo odstoupením z funkce nekončí pracovní poměr. 
Pokud zaměstnavatel například jmenuje do funkce zaměstnance, s jehož prací a výkony 
je od začátku nespokojen, odvolat ho sice může, ale bude ho platit po dobu nejméně 
dalších tří měsíců výpovědní doby.  
Zkušební dobu lze platně sjednat i v těch případech, kdy se pracovní poměr 
sjednává na dobu určitou.  
Zkušební doba je tedy podle zákoníku práce stanovena maximálně na tři měsíce, 
pokud je zaměstnavatelem uvedena zkušební doba delší, než toto období, není dle 
zákoníku práce zneplatněna celá tato doba, ale pouze období přesahující hranici tří 
měsíců. (8) 
Překážky v práci na straně zaměstnance, při kterých nemůže práci konat, jsou 
definovány v ustanovení § 207 a následujících zákoníku práce. Může jít o případy, kde 
zaměstnanec vykonává veřejné funkce nebo činí jiné úkony ve veřejném zájmu, může 
vykonávat službu v ozbrojených silách anebo civilní službu3, může se účastnit školení 
nebo studia při zaměstnání, anebo u něho nastanou jiné důležité osobní překážky v 
práci, jako je nemoc, péče o nemocné dítě apod. V praxi bude nejčastěji přicházet do 
úvahy nemoc, případně ošetřování člena rodiny. A zde nastupuje pravidlo 10 dnů, 
pokud je totiž doba překážky v práci delší než 10 dnů, zkušební doba se prodlužuje o 
počet dnů přesahujících těchto 10 dnů.  
                                                 
3
 Pojem civilní služby se v zákoníku práce objevuje na několika místech, je však nutné uvést, že 
civilní službu upravoval zákon č. 18/1992 Sb. o civilní službě, který byl zrušen zákonem č. 587/2004 Sb.  
Jenž nabyl účinnosti dnem 1.12.2004. 
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2.2.1.11 Další ustanovení, možnosti a podmínky pracovní smlouvy 
Existují ještě další možnosti a podmínky, které zákoník práce v souvislosti 
s pracovní smlouvou uvádí, ty však uvedu jen stručně. 
Není totiž vždy nutné, aby zaměstnanec vykonával práci na pracovišti 
zaměstnavatele. Mohou nastat takové případy, kdy zaměstnanci zaměstnavatele pracují 
doma. Zákoník práce upravuje tuto problematiku v § 317. Tyto zaměstnance je možné 
označit jako „domácké zaměstnance“, i když nový zákoník práce již tento pojem 
nepoužívá. V tomto případě je vhodné do pracovní smlouvy zakomponovat např. 
používání vlastního nářadí, apod. pokud k tomu ze strany zaměstnance dochází. Zde by 
navíc měla být dohodnuta výplata určité paušální částky mimo mzdu za opotřebení 
těchto nástrojů a pomůcek. Pracovní doba takovýchto zaměstnanců je shodná s délkou 
pracovní doby zaměstnanců pracujících na pracovišti zaměstnavatele. Protože se jedná o 
pracovní poměr, jsou tito zaměstnanci také povinni konat práci osobně, bez pomoci 
rodinných příslušníků. Samozřejmě musím ale poznamenat, že kontrola dodržování 
takového postupu je prakticky nemožná.  
Na tuto skupinu zaměstnanců nelze aplikovat ta ustanovení zákoníku práce, jež 
upravují rozvržení pracovní doby a prostoje, jelikož domácí pracovník si určuje dobu 
výkonu práce sám. Výrazný vliv na výkon práce by neměly mít ani překážky na straně 
zaměstnavatele, pokud však dojde k překážce na straně zaměstnance, nemají právo na 
jakoukoliv náhradu mzdy. Navíc jsou ochuzeni v tomto směru i o další příplatky, jako je 
práce přesčas nebo práce ve svátek, případně další složky mzdy stanovené zvláštními 
předpisy.  
Touto formou jsou velmi často prováděny tzv. rukodělné práce (šití, vyšívání, 
apod.) a také duševní činnosti (překladatelství). Osobně mám také zkušenost se 
zakázkovou výrobou některých produktů, kdy není třeba velkého strojního vybavení a 
záleží především na zaměstnanci, respektive osobě vykonávací danou práci. V mém 
případě se jedná o návrh a tvorbu propagačních počítačových skříní, kde hlavní roli 
hraje originalita a design, čehož lze dosáhnout i s minimálním vybavením. Naopak je 
třeba určitých znalostí a zkušeností osoby, která má práci vykonávat, tedy mých. 
Mezi ustanovení, respektive podmínky pracovní smlouvy, dále patří fakt, že 
tento dokument nemůže být uzavřen mezi manžely. A to bezvýhradně. Tuto 
problematiku upravuje § 318 zákoníku práce, který tuto možnost vylučuje. 
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2.2.1.12 Odstoupení od uzavřené pracovní smlouvy 
Jakmile byla jednou pracovní smlouva uzavřena, je závazná pro obě strany. 
Zaměstnavatel od ní může odstoupit pouze za podmínky, že zaměstnanec ve sjednaný 
den nenastoupí do práce, aniž mu v tom bránila překážka v práci, nebo do týdne 
zaměstnavatele o této překážce neuvědomí.  
Kterákoliv ze stran je rovněž oprávněna od pracovní smlouvy odstoupit, pokud 
jednala v omylu, který druhému účastníku musel být znám, jestliže se omyl týká takové 
okolnosti, že by bez něho ke smlouvě nedošlo. Samozřejmě je také možné přímo do 
pracovní smlouvy uvést další důvody, díky kterým může jedna ze stran od smlouvy 
odstoupit a případně další podmínky s tím spojené. 
2.2.2 Volba 
Jak jsem již uváděl výše, volbou se pracovní poměr zakládá v případech 
stanovených zvláštními předpisy, popřípadě stanovami nebo usnesením příslušných 
orgánů družstev nebo sdružení občanů podle zvláštního zákona. Pracovní poměr 
založený volbou nebo jmenováním vzniká dnem, který je stanoven jako den nástupu do 
funkce. Pokud takovýto ten není možné přesně určit, lze za den vzniku pracovního 
poměru považovat den volby nebo jmenování. 
2.2.3 Jmenování 
Jmenování je třetí a také poslední možností vzniku pracovního poměru. Tímto 
způsobem se zakládá pouze v případě určitých vedoucích funkcí vymezených 
ustanovením § 33 zákoníku práce. Jde o funkce, které jsou v přímé řídící působnosti 
statutárního orgánu, pokud se jedná o právnickou osobu nebo zaměstnavatele, jde-li o 
fyzickou osobu. U akciové společnosti je to tedy například generální ředitel, který je 
řízen přímo představenstvem této společnosti. V případě soukromníka to bude řídící 
zaměstnanec, který bude jeho přímým podřízeným.  
Dalšími funkcemi, do kterých se zaměstnanci jmenují, budou zaměstnanci 
zastávající funkce v přímé řídící působnosti vedoucího zaměstnance přímo podřízeného: 
 vedoucímu zaměstnanci přímo podřízenému statutárnímu orgánu, je-li 
zaměstnavatelem právnická osoba, 
 zaměstnavateli, je-li zaměstnavatelem fyzická osoba za podmínky, že tomuto 
vedoucímu zaměstnanci je podřízen další vedoucí zaměstnanec. 
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U zaměstnavatele, jenž je právnickou osobou, může jmenování a případné 
odvolání provést výlučně statutární orgán, např. představenstvo u akciové společnosti 
nebo v případě družstva, jednatel v případě společnosti s ručením omezeným apod. 
Pokud je zaměstnavatel fyzickou osobou, je k jmenování oprávněn pouze on sám. Třetí 
možností je, že bude zaměstnavatelem stát a v takovém případě může jmenování a 
odvolání provádět pouze vedoucí organizační složky státu. Jmenováním a odvoláním 
nelze pověřit jinou osobu. 
K tomu, aby bylo jmenování platné, je tedy zapotřebí, aby o něm rozhodl 
statutární orgán, poté musí být vypracováno samotné jmenování a v neposlední řadě je 
nutné i to, aby jmenovaný jmenování přijal. Je tedy logické, že při tomto postupu se 
dále již pracovní smlouva nevyhotovuje, takový postup by byl špatný a v rozporu se 
zákoníkem práce. Podrobnější úpravu sjednaných podmínek mohou strany zahrnout 
např. do manažerské smlouvy. 
Často se v praxi stává, že do funkce, u které by pracovní poměr vznikl 
jmenováním, nastupuje stávající zaměstnanec, který dosud pracoval na nižší úrovni 
řízení. I v tomto případě je jmenování do funkce nutné. Účinné je v takové chvíli 
samozřejmě jmenování, které mění pracovní smlouva, ta je však v osobní kartě 
zaměstnance dále doložena a je přidána zmínka o jmenování. Není třeba vypracovávat 
další dohody o změně pracovní smlouvy, apod., jelikož ke změně dochází automaticky 
v okamžiku jmenování a jeho přijetí zaměstnancem. 
Zaměstnancům, kteří jsou do funkce jmenováni, bývají často vedle mzdy 
poskytovány i další privilegia, jako jsou mobilní telefony, služební automobily i k 
soukromému užívání, byty pronajaté nebo vlastněné zaměstnavatelem. Zejména v 
případě poskytnutí služebního vozu a bytu pronajatého zaměstnavatelem je vhodné se 
zaměstnancem uzavřít příslušnou dohodu. Zaměstnavatel může práva a povinnosti 
související s užíváním služebních vozidel nebo jiných privilegií upravit i vnitřním 
předpisem.  
Již v předešlých kapitolách jsem zmínil pojem tzv. manažerské smlouvy a 
sliboval jsem vysvětlení tohoto pojmu právě v kapitole o jmenování, následuje tedy 
podrobnější popis. Tato smlouva je často uzavírána se zaměstnanci na vyšších pozicích. 
V manažerské smlouvě se většinou blíže specifikují práva a povinnosti z 
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pracovněprávního poměru plynoucí a s danou funkcí související, ale především se v ní 
stanoví mzdové podmínky. Lze tedy jednoduše říci, že tuto smlouvu je možné 
interpretovat jako „luxusnější“ dohodou o sjednání mzdových podmínek. Někteří 
zaměstnavatelé do ní zahrnují i možnost poskytnutí dalších násobků mzdy v případě 
skončení funkce, kdy důvody nespočívají v neplnění povinností zaměstnance, tedy 
mohlo by se zdát, že se jedná o určitou formu konkurenční doložky popisované 
v souvislosti s pracovní smlouvou, tak tomu však není. Takto poskytnuté plnění totiž 
není mzdovým nárokem a dohoda, smlouva nebo část smlouvy, kterou se takto 
zaměstnavatel zavazuje poskytnout zaměstnanci plnění v souvislosti s odvoláním z 
funkce, do níž byl jmenován nebo zvolen, je pro rozpor se zákonem neplatná. Taková 
dohoda totiž obchází ustanovení § 310 zákoníku práce o konkurenčních doložkách. 
V praxi se také mohou objevit případy, kdy zaměstnavatel odvolá jmenovaného 
zaměstnance z důvodu, že není spokojen s jeho postupy nebo výsledky. Logicky je 
jasné, že nemusí být pravidlem, aby zaměstnavatel měl ihned náhradního zaměstnance 
do této pozice, pověří tedy některého ze svých zaměstnanců zastupováním této pozice 
do okamžiku, než dojde ke jmenování nového zaměstnance. Takový postup je však ve 
smyslu ustanovení § 33 odst. 4 zákoníku práce nepřípustný, respektive z výkladu tohoto 
ustanovení vyplývá, že zaměstnavatel měl nejdříve vyhotovit řádné jmenování nového 
zaměstnance a až v okamžiku provedení tohoto kroku přistoupit k odvolání stávajícího 
jmenovaného zaměstnance. 
2.3 Změna pracovního poměru 
Po podepsání pracovní smlouvy, případně v okamžiku jmenování nebo volby 
zaměstnance vzniká pracovní poměr, který je za určitých podmínek možné ještě dále 
měnit. Tyto podmínky však opět striktně upravuje zákoník práce a nejpodstatnější 
náležitosti jsou popsány v následujících kapitolách. 
2.3.1 Převedení na jinou práci 
Jednou z nejčastějších změn v pracovním poměru je právě převedení na jinou 
práci. Zde je však dále ještě třeba rozlišit, zdali se jedná o nutnou změnu, tedy kdy je 
zaměstnavatel povinen zaměstnance převést, nebo kdy je k tomu pouze oprávněn, tedy 
změna pracovního poměru ji výhradně na jeho vůli. 
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Ve chvíli, kdy došlo k podpisu pracovní smlouvy, je zaměstnavatel povinen 
zaměstnance zaměstnávat podle této smlouvy. Její změna je možná pouze v okamžiku, 
kdy dojde k dohodě mezi oběma stranami pracovněprávního vztahu. Pokud byla 
pracovní smlouva uzavřena písemně, vyžaduje se i pro její změnu písemná forma. 
Změna sjednaných pracovních podmínek se v podstatě může týkat čehokoliv, co je v 
pracovní smlouvě uvedeno. Zaměstnavatel může mít například zájem převést 
zaměstnance na jinou práci, může mít zájem převést ho do jiného místa výkonu práce, 
má-li více provozoven apod. Tyto důvody však nejsou předmětem povinnosti převodu, 
nýbrž oprávněním. Případy, kdy je zaměstnavatel povinen zaměstnance převést na jinou 
práci, jsou uvedeny v odstavci prvním § 41, a případy, kdy je oprávněn tak učinit, se 
zabývá odstavec druhý. Odstavec třetí pak definuje případy, kdy je zaměstnavatel 
oprávněn zaměstnance převést na jinou práci v důsledku určitých událostí. 
Právo na vznik podnětu ke změně pracovní smlouvy má samozřejmě i 
zaměstnanec. I on si z jakéhokoliv důvodu může přát změnit sjednaný druh práce, místo 
výkonu práce, může mít důvod ke sjednání kratší pracovní doby či jiné úpravě pracovní 
doby apod. Ke změně pracovní smlouvy navíc dochází i tehdy, mění-li se pracovní 
smlouva sjednaná na dobu určitou na pracovní smlouvu sjednanou na dobu neurčitou, o 
tom jsem se už ale zmiňoval výše. Zákoník práce říká, že zaměstnanec je povinen konat 
práce jiného druhu nebo v jiném místě než byly sjednány v pracovní smlouvě jen ve 
výjimečných případech. Pokud by jej zaměstnavatel nutil konat jiné práce, je 
zaměstnanec oprávněn je odmítnout a jeho odmítnutí nemůže být považováno za 
porušení pracovní kázně. Zaměstnanec se v takových případech může dokonce obrátit 
na soud a žádat vydání rozsudku určujícího neplatnost takového převedení. Výjimečné 
případy, kdy zaměstnanec zaměstnavatele poslechnout musí, vyjmenovává ustanovení § 
41 zákoníku práce. (20) 
2.3.1.1 Povinnost převedení na jinou práci 
Povinnost převodu zaměstnance na jinou práci vyplývá zaměstnavateli podle 
zákoníku práce v těch případech, kdy je to v zájmu ochrany zaměstnance. Jedná se o 
následující případy:  
 Pozbyl-li zaměstnanec dlouhodobě způsobilost konat dosavadní práci nebo ji 
nesmí konat pro onemocnění nemocí z povolání nebo pro ohrožení touto 
nemocí nebo dosáhl-li na pracovišti určeném rozhodnutím příslušeného 
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orgánu ochrany veřejného zdraví nejvyšší přípustné expozice. Lékařský 
posudek musí být vydán ošetřujícím lékařem. Tato posudková činnost je 
definována v § 21 zákona č. 20/1966 Sb., o zdraví lidu v platném znění. 
Podle zákona č. 582/1991 Sb., o organizaci a provádění sociálního 
zabezpečení jsou posudky o zdravotním stavu zaměstnance vydávány lékaři 
příslušné okresní správy sociálního zabezpečení.  
 Koná-li těhotná žena nebo kojící matka nebo matka dítěte mladšího devíti 
měsíců práce, které jsou pro ni nevhodné, nebo které ohrožují její 
těhotenství nebo mateřství.  
 Pokud si to podle lékařského posudku nebo orgánu státní zdravotní správy 
vyžaduje ochrana zdraví zaměstnanců před infekčními chorobami.  
 Je-li toho potřeba podle pravomocného rozhodnutí soudu.  
 Pokud zaměstnanec, který pracuje v noci, je uznán nezpůsobilým pro noční 
práci.  
 Požádá-li o to těhotná žena, kojící žena nebo matka dítěte mladšího devíti 
měsíců. 
2.3.1.2 Oprávnění převodu na jinou práci 
V dalších případech je zaměstnavatel oprávněn zaměstnance převést na jinou 
práci. Jedná se především o následující případy:  
 Byla-li zaměstnanci dána výpověď z důvodů uvedených v § 52 odst. 1 písm. f) a 
g) zákoníku práce.  
 Bylo-li proti zaměstnanci zahájeno trestní řízení pro podezření z úmyslné trestné 
činnosti spáchané při plnění pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s 
ním ke škodě na majetku zaměstnavatele. V těchto případech tak smí být 
zaměstnanec převeden na jinou práci na dobu do pravomocného skončení 
trestního řízení.  
 Ztratil-li zaměstnanec dočasně předpoklady stanovené právními předpisy pro 
výkon sjednané práce, avšak v těchto případech nejdéle na dobu 30 
pracovních dnů v kalendářním roce.  
 
Nutno také poznamenat, že ve všech uvedených případech je zaměstnavatel 
oprávněn převést zaměstnance na jinou práci bez dohody s ním, dokonce i proti jeho 
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vůli. Pokud zaměstnavatel neuposlechne toto rozhodnutí, může být takové jednání 
považováno za porušení pracovní kázně a mohlo by vést k příslušným sankcím, 
dokonce i k rozvázání pracovního poměru. 
Zároveň jsem však zmiňoval možnost převodu zaměstnance na jinou práci na 
dočasnou dobu a toto právo může zaměstnavatel uplatňovat v těchto případech: 
 na dobu nezbytné potřeby může zaměstnavatel zaměstnance převést pro prostoje 
nebo pro přerušení práce nepříznivými pracovními vlivy,  
 je-li toho třeba k odvrácení živelní události nebo jiné hrozící nehody nebo k 
zmírnění jejich bezprostředních následků.  
 
Zde je především nutné uvědomit si, že za prostoj nelze považovat jakýkoliv 
okamžik, kdy něco brání zaměstnavateli v zabezpečení práce pro své zaměstnance. 
Pojem prostoj totiž zákoník práce naprosto přesně definuje v § 207. O prostoj jde tehdy, 
nemůže-li zaměstnanec konat práci pro přechodnou závadu způsobenou poruchou na 
strojním zařízení, kterou nezavinil, v dodávce surovin nebo pohonné síly, chybnými 
pracovními podklady nebo jinými podobnými provozními příčinami.  
Zaměstnavatel navíc nemůže zaměstnance převést na jakoukoliv práci, nýbrž 
pouze na takovou, která je pro zaměstnance vhodná. Zaměstnavatel je povinen přihlížet 
k zdravotnímu stavu zaměstnance a jeho způsobilosti ke konání práce, na kterou je 
převáděn. Pokud je to možné, měl by zaměstnavatel přihlédnout i k jeho kvalifikaci. 
2.3.2 Pracovní cesta 
V rámci pracovního poměru je zaměstnavatel oprávněn posílat své zaměstnance 
na tzv. pracovní cesty. Pracovní cestu definuje odstavec první § 42 zákoníku práce. 
Pracovní cestou se rozumí časově omezené vyslání zaměstnance zaměstnavatelem 
mimo sjednané místo výkonu práce. Avšak zde platí podmínka, že možnost vysílání 
zaměstnance na tyto cesty musí být se zaměstnancem sjednána. Doba vyslání na 
pracovní cestu, četnost ani vzdálenost od místa bydliště zaměstnance či provozovny 
zaměstnavatele, není žádným právním předpisem omezena. 
Zaměstnavatel takto může vyslat zaměstnance na školení, do jiné své pobočky 
nebo kanceláře, k soudnímu jednání, ale i k plnění úkolů do jiné organizační jednotky, 
tedy k jinému zaměstnavateli. V těchto případech může pověřit jiného vedoucího 
zaměstnance (jiného zaměstnavatele), aby zaměstnanci dával pokyny k práci, popřípadě 
- 40 - 
 
jeho práci organizoval, řídil a kontroloval. V takovém případě je však nutno vymezit 
jeho rozsah. S pověřením musí svého zaměstnance před vysláním na pracovní cestu 
seznámit. Vedoucí zaměstnanci jiného zaměstnavatele však nemohou vůči zaměstnanci 
na pracovní cestě činit jménem vysílajícího zaměstnavatele právní úkony. To může 
pouze sám zaměstnavatel. 
Další záležitosti týkající se pracovních cest upravuje zákon č. 119/1992 Sb., o 
cestovních náhradách. Pokud má zaměstnavatel zájem na tom, aby zaměstnanci 
dodržovali při pracovních cestách další postupy a pravidla, může je vymezit ve svém 
vnitřním předpisu. 
2.3.3 Přeložení a opětovné zařazení 
Zaměstnance je možné také přeložit do jiného místa výkonu práce. I tato 
problematika je samozřejmě vymezena právními předpisy zákoníku práce. Tato 
možnost by měla být především uvedena v pracovní smlouvě a v případě, že tomu tak 
není, tak s přeložením musí zaměstnavatel souhlasit. 
Odpadnou-li důvody převedení na jinou práci či přeložení na jiné místo, měl by 
se automaticky obnovit stav odpovídající původní pracovní smlouvě. Je ovšem možné, 
že se zaměstnavatel se zaměstnancem dohodne jinak. Po této době je však možné, že 
zaměstnavatel nemůže splnit podmínky převedení na původní pozici z důvodu jejího 
zrušení. Problémem mohou být i jiné provozní důvody. V těchto případech je 
zaměstnavatel povinen převést zaměstnance na jinou práci odpovídající pracovní 
smlouvě a samozřejmě by tato pozice měla být i na stejném pracovišti, jako je uvedeno 
v pracovní smlouvě. V praxi je možné se setkat i se situací, kdy zaměstnavatel nemůže 
nabídnout žádnou adekvátní pozici. V takovém případě je pravděpodobně jedinou 
možností výpověď zaměstnance pro nadbytečnost ve smyslu ustanovení § 52 písm. c) 
zákoníku práce.  
Danou problematiku upravuje § 44 zákoníku práce. S ním úzce souvisí § 47, 
který řeší návrat zaměstnance do zaměstnání: 
 po skončení výkonu veřejné funkce nebo jiné činnosti pro odborovou organizaci,  
 po školení nebo skončení služby v ozbrojených silách, s výjimkou vojenské 
základní služby a civilní služby,  
 zaměstnankyně po skončení mateřské dovolené  
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 zaměstnanec po skončení rodičovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je žena 
oprávněna čerpat mateřskou dovolenou,  
 zaměstnanec po skončení dočasné pracovní neschopnosti nebo karantény 
(karanténního opatření).  
 
I v těchto případech plátí výše uvedený postup, tedy zaměstnavatel musí tyto 
zaměstnance zařadit na jejich původní práci a pracoviště. Není-li to možné proto, že tato 
práce odpadla nebo pracoviště bylo zrušeno, musí je zaměstnavatel zařadit na jinou 
práci, která odpovídá pracovní smlouvě. 
 
2.4 Zánik, neboli skončení pracovního poměru 
Stejně tak často, jako dochází ke vzniku pracovního poměru, dochází 
samozřejmě i k jeho skončení. Takový už je život a na pracovním právu už je pouze to, 
aby tuto problematiku ošetřilo. Zákoník práce skončení pracovního poměru upravuje v 
§ 48 zákoníku práce a následující paragrafy popisuji způsoby skončení podrobněji. 
2.4.1 Dohoda 
Hned prvním a především pro obě strany nejjednodušším způsobem je tzv. 
dohoda, tedy skončení pracovního poměru dohodou. Předpokladem je, že se na tom obě 
strany dohodnou, pracovní poměr pak končí dnem, který strany shodně určí. Dohoda o 
rozvázání pracovního poměru by měla mít písemnou formu, zde však není dáno, že by 
nedodržení tohoto doporučení znamenalo neplatnost dohody. Písemnou formu však lze 
vzhledem k právní jistotě obou stran jen a pouze doporučit. Důvody skončení 
pracovního poměru se do dohody uvádět nemusí, výjimkou jsou však situace, kdy o to 
zaměstnanec požádá. Vhodné a žádoucí je uvést důvod v těch případech, kdy pracovní 
poměr končí z důvodů organizačních změn u zaměstnavatele. V takovém případě se 
totiž zaměstnanec tímto způsobem může chránit v případě, kdy by zaměstnavatel nebyl 
ochoten vyplácet odstupné a bylo jej nutno vymáhat soudně. V případě písemné formy 
je pak zaměstnavatel povinen jedno vyhotovení dohody předat zaměstnanci.  
Osobně mě v souvislosti se skončením pracovního poměru napadá jistá 
problematika. Najde se totiž mnoho lidí, kteří požadují ukončení pracovního poměru 
dohodou z důvodu, že najdou lepší práci, avšak mají podmínku nastoupení v co 
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nejkratším termínu. Pokud pak zaměstnavatel rozvázání pracovního poměru tímto 
způsobem neodsouhlasí, může nastat situace, že zaměstnanec situaci řeší svým 
způsobem, tedy že již dále do zaměstnání nedochází. Zde lze podle literatury doporučit 
ideálně takové řešení, že zaměstnavatel okamžitě zruší pracovní poměr pro 
neomluvenou absenci. V určitých případech by mohlo dojít i k náhradě škody, pokud 
však nějaká vznikne. Zaměstnavatel by měl v takovou chvíli především myslet na to, 
aby takového zaměstnance co nejdříve vyvedl z evidence. (8) 
2.4.2 Výpověď 
Dalším způsobem rozvázání pracovního poměru je výpověď. A nutno 
poznamenat, že je pravděpodobně také nejčastějším způsobem. Výpověď z pracovního 
poměru může dát kterákoliv ze stran pracovněprávního vztahu, navíc musí být vždy 
písemnou formou. Zde je tedy rozdíl oproti rozvázání pracovního poměru dohodou, kde 
nesplnění písemné formy nevede k neplatnosti skončení pracovního poměru. V případě 
výpovědi je přípustná pouze písemná forma, jinak je úkon neplatný.  
Zároveň je tu ještě další podmínka platnosti výpovědi, tedy že výpověď musí být 
doručena druhé straně. Zaměstnanec může dát výpověď z jakéhokoliv důvodu, ale i bez 
uvedení důvodu. Na rozdíl od toho zaměstnavatel může dát zaměstnanci výpověď 
pouze, nastanou-li skutečnosti předvídané ustanovením § 52 zákoníku práce. Důvod 
výpovědi je nutné ze strany zaměstnavatele přesně popsat, aby nemohlo dojít k jeho 
záměně s jiným, navíc není možné jej dodatečně změnit. Celkově tuto problematiku 
upravuje ustanovení § 50 zákoníku práce, které na první pohled nevypadá nijak 
důležitě, ale pro zaměstnavatele by mohlo mít vážné následky při nedodržení. 
Neplatnost rozvázání pracovního poměru výpovědí dle zmiňovaného ustanovení může 
nastat z těchto důvodů: 
 nedodržení písemné formy výpovědi, 
 nedoručení výpovědi zaměstnanci, 
 neuvedení důvodu výpovědi. 
 
Podmínka písemné formy je vcelku jasná a pochopitelná, problém však může 
logicky nastat v okamžiku doručování. Způsob doručování v pracovněprávních vztazích 
je upraven v ustanovení § 334 a následujících zákoníku práce. V pracovněprávních 
vztazích platí, že písemnosti vztahující se ke vzniku a zániku pracovního poměru nebo 
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vzniku, změn a zániku povinností zaměstnance vyplývajících z pracovní smlouvy, musí 
být doručeny zaměstnanci do vlastních rukou. Písemnosti by měly být zaměstnanci 
doručeny na pracovišti, v jeho bytě nebo kdekoliv, kde bude zastižen. V případě, že 
tento způsob možný není, lze písemnost zaslat poštou na poslední adresu zaměstnance, 
která je zaměstnavateli známá. Zásilka musí být však zaslána jako doporučená a 
předána pouze do vlastních rukou. 
Pokud se takto písemnost nepodaří doručit, ačkoliv se zaměstnanec v místě 
doručení zdržuje, doručovatel uloží písemnost v místně příslušné provozovně držitele 
poštovní licence nebo u orgánu obce a zaměstnance o tom vhodným způsobem 
uvědomí. Písemnost se uloží po dobu 10 dnů. Počátek doby uložení musí být na 
písemnosti vyznačen. Není-li písemnost v době uvedených 10 dnů zaměstnancem 
vyzvednuta, vrátí ji držitel poštovní licence odesílajícímu zaměstnavateli jako 
nedoručitelnou. Odmítne-li zaměstnanec písemnost převzít, držitel poštovní licence na 
ni tuto skutečnost vyznačí a odesílajícímu zaměstnavateli písemnost vrátí, jak stanovuje 
ustanovení § 336 zákoníku práce. Platí, že povinnost zaměstnavatele doručit písemnost 
je splněna, jakmile zaměstnanec písemnost převezme, nebo jakmile byla držitelem 
poštovní licence vrácena odesílajícímu zaměstnavateli jako nedoručitelná a zaměstnanec 
svým jednáním nebo opomenutím doručení písemnosti zmařil. Účinky doručení 
nastanou i tehdy, jestliže zaměstnanec přijetí písemnosti odmítne. 
Zdánlivě nejjednodušším způsobem je tedy pokusit se o předání zásilky 
zaměstnanci přímo na pracovišti. V praxi je však často obvyklé, že zaměstnanec 
jednoduše zásilku odmítne převzít, čehož může zaměstnavatel využít. Podmínkou je 
však vyznačení takové skutečnosti přímo na písemnost, např. formou poznámky 
„Odmítl převzít dne ---------“. V takovém případě je však ještě nutné tuto skutečnost 
stvrdit minimálně dvěma přítomnými svědky. Podmínka doručení je tak splněna. 
V okamžiku, kdy tento způsob předání písemnosti není možný, lze využít služeb pošty, 
respektive držitele poštovní licence. Ale jak jsem zmiňoval výše, zásilku je nutné 
odeslat doporučeně s označením „do vlastních rukou“. I zde zároveň platí fikce 
doručení v případě, že zaměstnanec odmítne zásilku převzít, na což má samozřejmě 
právo, nicméně se tímto jednáním vystavuje možnosti problémů. 
Doručení písemnosti zaměstnancem zaměstnavateli je řešen v novém zákoníku 
práce také, což je bezpochyby přínosem od předchozího znění. Tato problematika je 
- 44 - 
 
řešena v § 337. Zaměstnanci mohou zaměstnavateli své písemnosti doručovat 
pochopitelně rovněž osobně, kdy svou písemnost odevzdají na příslušný útvar 
zaměstnavatele, např. na personální oddělení, sekretariát nebo podatelnu. Taktéž platí 
možnost doručení zásilky prostřednictvím držitele poštovní licence za dodržení 
podmínek stanovených vyhláškou č. 28/2001 Sb. 
Poslední podmínkou formální správnosti výpovědi je pak skutkové vymezení 
jejího důvodu. V praxi nestačí pouze jednoduché vymezení, např. výpověď pro porušení 
pracovní kázně nebo pro nadbytečnost, ale důvod musí být podrobně a především 
důkladně rozepsán. 
Výše popsané podmínky správného doručení a obsahu výpovědi jsou důležité 
především pro zaměstnavatele, kteří tyto fakta však v praxi mnohdy opomíjejí. Takové 
jednání však může mít ve výsledku nepříjemné následky, především finančního rázu, 
jelikož v případě soudem shledané neplatné výpovědi má zaměstnanec nárok na 
odškodnění. Tato problematika je však trochu složitější a již mimo rámec této práce. 
Důležité je především upozornění, aby zaměstnavatelé neopomíjeli uvedené 
skutečnosti. (8) 
2.4.2.1 Výpovědní doby 
V případě rozvázání pracovního poměru dohodou byla výpovědní doba čistě na 
určení a domluvě obou zúčastněných stran. U výpovědi je výpovědní doba dána 
zákoníkem práce. Ať již dá výpověď zaměstnanec nebo zaměstnavatel, je výpovědní 
doba stejná a představuje dva měsíce, jež počíná plynout prvním dnem měsíce 
následujícího po doručení výpovědi druhé straně. Výjimkou jsou případy, kdy 
zaměstnavatel dává svému zaměstnanci výpověď na základě důvodů vymezených v § 
52 písm. a) – c), kdy je výpověď tříměsíční. 
Další výjimky z tohoto pravidla vyplývají z: 
 ustanovení § 53 odst. 2: byla-li dána zaměstnanci výpověď před počátkem 
ochranné doby tak, že by výpovědní doba měla uplynout v této době, ochranná 
doba se do výpovědní doby nezapočítává; pracovní poměr skončí teprve uplynutím 
zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby, ledaže zaměstnanec 
prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá; 
 ustanovení § 55 odst. 2: byla-li výpověď dána z důvodu, pro který může 
zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr před nástupem mateřské dovolené 
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nebo rodičovské dovolené tak, že by výpovědní doba uplynula v době této mateřské 
dovolené nebo rodičovské dovolené, skončí výpovědní doba současně s mateřskou 
dovolenou nebo rodičovskou dovolenou;  
 ustanovení § 63: pracovní poměr hromadně propuštěného zaměstnance skončí 
výpovědí nejdříve po uplynutí doby 30 dnů od doručení písemné zprávy 
zaměstnavatele příslušnému úřadu práce, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na 
prodloužení pracovního poměru netrvá. To neplatí, byl-li na zaměstnavatele 
prohlášen konkurs nebo povoleno vyrovnání;  
2.4.2.2 Výpověď daná zaměstnavatelem 
Z pohledu zaměstnavatele je možnost výpovědi značně omezená a zákon, 
respektive zákoník práce vymezuje jen několik důvodů, kdy k takové skutečnosti může 
dojít. Ty lze shrnout takto: 
 výpověď při rušení zaměstnavatele,  
 výpověď při přemístění zaměstnavatele,  
 organizační změny,  
 zdravotní důvody, 
 nesplňování předpokladů,  
 porušování pracovní kázně.  
 
První uvedený důvod podání výpovědi se vztahuje na případy, kdy se 
zaměstnavatel nebo jeho část ruší. Zde je možné uvést příklad, který je v praxi poměrně 
častý. Zaměstnavatel jednoduše prodá jednu ze svých provozoven jinému podnikateli. 
Zde však záleží na tom, jaký typ smlouvy bude pro prodej použit. Pokud by se jednalo o 
smlouvu o prodeji části podniku, k provozovně by příslušeli i pracovníci, viz dále. 
Pokud však půjde čistě o prodej nemovitosti, případně i dalších movitých věcí 
k provozovně náležejících, může zaměstnavatel zaměstnancům pracujícím v dané 
provozovně dát výpověď z důvodu rušení zaměstnavatele, respektive jeho části. Tímto 
je tedy dán důvod pro výpověď na základě ustanovení § 52 písm. a). Stejně tak se může 
zaměstnavatel rozhodnout, že své podnikání zruší zcela a uzavře veškeré své 
provozovny. 
Jak jsem již naznačil, pokud by zaměstnavatel část své organizace prodal jako 
část podniku ve smyslu ustanovení § 480 obchodního zákoníku, který říká, že při 
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prodeji podniku práva a povinnosti vyplývající z pracovněprávních vztahů k 
zaměstnancům podniku přecházejí z prodávajícího na kupujícího, prodali by ji vlastně i 
se zaměstnanci. Kupující by automaticky vstoupil do práv a povinností původního 
zaměstnavatele. V takovém případě by tedy zaměstnanci pracovali dále, pouze pod 
jiným zaměstnavatelem a vyplacení odstupného a udělení výpovědi by odpadlo, 
respektive by záleželo na dalších plánech nového vlastníka. 
 
2.4.2.3 Výpověď daná zaměstnancem 
V případě výpovědi podané ze strany zaměstnance je situace o poznání 
jednodušší a především volnější. Zaměstnanec může totiž oproti zaměstnavateli podat 
výpověď z jakéhokoliv důvodu a dokonce i bez jeho udání. Podmínkou však zůstává 
písemná forma výpovědi a je nutné také písemnost předat druhé straně, tedy v tomto 
případě zaměstnavateli. Z písemné formy navíc musí být jasné, že jde o formu 
rozvázání pracovního poměru výpovědí, nikoliv sporné označení typu „výpověď 
dohodou“, jelikož v takovém případě by šlo o dva různé typy skončení pracovního 
poměru. Dále by tato písemnost měla být vlastnoručně podepsaná zaměstnancem, i když 
to není nijak právně podloženo. Výpovědní doba je potom odstartována datem doručení 
výpovědi zaměstnavateli. Nárok na odstupné zaměstnanec v těchto případech nemá. 
Důležité je také upozornění, že zaměstnanec nemá právo na ukončení docházky 
do zaměstnání po podání výpovědi. Řádná výpovědní lhůta je i v tomto případě dva 
měsíce, a proto by zaměstnanec po tuto dobu měl docházet stále do zaměstnání. Pokud 
by zaměstnanec do zaměstnání přestal docházet, může zaměstnavatel požadovat a 
soudně vymáhat náhradu škody, která by vznikla v souladu s § 250 a následujících 
zákoníku práce. Výše náhrady škody z nedbalosti však nesmí přesáhnout částku vyšší, 
než je čtyř a půl násobek průměrné měsíční mzdy zaměstnance před porušením 
povinnosti, kterou způsobil škodu. Navíc by se mohlo stát, že by došlo k určení náhrady 
škody způsobené úmyslně a v takovém případě by částka mohla být i vyšší. 
2.4.2.4 Zákaz výpovědi 
Existují však také případy, kdy zaměstnavatel nemůže zaměstnanci dát výpověď 
vůbec. Zde hovoříme o tom, že zaměstnanec je v ochranné době. Jedná se o tyto 
případy:  
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 v době, kdy je zaměstnanec uznán dočasně neschopným práce pro nemoc nebo 
úraz. Nezpůsobilost k práci nebo úraz si však nesmí způsobit úmyslně nebo v 
opilosti, 
 v době od podání návrhu na ústavní ošetřování nebo od povolení lázeňského léčení 
až do dne jejich ukončení; při onemocnění tuberkulózou se tato ochranná doba 
prodlužuje o šest měsíců po propuštění z ústavního ošetřování,  
 při povolání ke službě v ozbrojených silách ode dne, kdy byl zaměstnanci doručen 
povolávací rozkaz nebo kdy byla uveřejněna vyhláška obsahující hromadný 
povolávací rozkaz, až do uplynutí dvou týdnů po jeho propuštění z takové služby; 
to platí obdobně v případě civilní služby, 
 v době, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce,  
 v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo kdy čerpá mateřskou dovolenou nebo 
kdy zaměstnankyně nebo zaměstnanec čerpají rodičovskou dovolenou,  
 v době, kdy je zaměstnanec pracující v noci uznán na základě lékařského posudku 
dočasně nezpůsobilým pro noční práci.  
 
Mohou však nastat i situace, kdy zaměstnavatel o skutečnosti, že by zaměstnanci 
nemohl dát výpověď, vůbec neví. Asi nejtypičtějším příkladem je těhotná 
zaměstnankyně. Zaměstnanec totiž nemusí v okamžiku předání výpovědi vědět, že je 
zaměstnankyně těhotná. Nicméně v takové situaci výpověď podat nelze, a pokud již 
byla dána, je tato výpověď neplatná. Něco jiného však je, pokud zaměstnankyně 
otěhotní až po předání výpovědi. V tomto případě výpověď dát lze, respektive je platná. 
Zaměstnanec ale musí o okolnosti způsobující zákaz výpovědi svého zaměstnavatele 
informovat. 
Určitý dopad má i to, když byla výpověď zaměstnanci dána sice před počátkem 
ochranné doby, ale přitom tak, že by výpovědní doba měla uplynout v této době. V 
těchto případech se ochranná doba do výpovědní doby nezapočítává. Pracovní poměr 
skončí teprve uplynutím zbývající části výpovědní doby po skončení ochranné doby. 
Zaměstnanec má však také právo na prohlášení, respektive zřeknutí se takového 
prodloužení pracovního poměru. 
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Zákaz výpovědi se nevztahuje na výpověď danou zaměstnanci: 
 pro organizační změny uvedené v § 52 odst. 1 písm. a) a b),  
 z důvodu, pro který může zaměstnavatel okamžitě zrušit pracovní poměr, pokud 
nejde o zaměstnankyni na mateřské dovolené nebo o zaměstnance v době čerpání 
rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena oprávněna čerpat mateřskou 
dovolenou. Pokud byla zaměstnankyni nebo zaměstnanci dána z tohoto důvodu 
výpověď před nástupem mateřské dovolené (rodičovské dovolené) tak, že by 
výpovědní doba uplynula v době této mateřské (rodičovské) dovolené, skončí 
výpovědní doba současně s mateřskou (rodičovskou) dovolenou,  
 pro jiné porušení pracovní kázně (§ 52 odst. 1 písm. g), pokud nejde o těhotnou 
zaměstnankyni nebo o zaměstnankyni anebo zaměstnance, kteří trvale pečují o dítě 
mladší než tři roky. 
2.4.3 Okamžité zrušení 
Mimo skončení pracovního poměru dohodou, či výpovědí může nastat i třetí 
způsob rozvázání pracovního poměru a to dokonce s okamžitou platností, tedy okamžité 
zrušení. K němu však může dojít pouze výjimečně. Dále lze tento způsob opět zohlednit 
pro každou stranu, tedy z pohledu zaměstnavatele i zaměstnance. 
2.4.3.1 Okamžité zrušení zaměstnavatelem 
K okamžitému zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnavatele může dojít 
pouze na základě těchto skutečností:  
 byl-li zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin k 
nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než jeden rok, nebo byl-li 
pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění pracovních 
úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na 
dobu nejméně šesti měsíců,  
 porušil-li zaměstnanec pracovní kázeň zvlášť hrubým způsobem. 
 
I zde však platí určitá lhůta skončení pracovního poměru, jako je tomu v případě 
výpovědi pro porušování pracovní kázně. Subjektivní lhůta představuje jeden měsíc ode 
dne, kdy se zaměstnavatel o důvodu k okamžitému zrušení dověděl, objektivní lhůta je 
jeden rok ode dne, kdy tento důvod vznikl. 
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Zaměstnavatel nemůže okamžitě zrušit pracovní poměr s těhotnou 
zaměstnankyní, ani se zaměstnankyní nebo zaměstnancem, pokud trvale pečují o dítě 
mladší než tři roky. Může však s nimi, s výjimkou zaměstnankyně na mateřské 
dovolené nebo zaměstnance v době rodičovské dovolené do doby, po kterou je žena 
oprávněna čerpat mateřskou dovolenou, z důvodů uvedených v odstavci 1 rozvázat 
pracovní poměr výpovědí. 
Tento způsob skončení pracovního poměru je doporučován používat spíše velmi 
obezřetně. Dnes je velmi „moderní“ ukončovat pracovní poměr na hodinu, avšak 
v takovýchto případech by mohl zaměstnavatel být spíše v nevýhodě, pokud by 
zaměstnanec takovýto způsob rozvázání pracovního poměru chtěl řešit soudně. 
Pokud se již zaměstnanec dopustí něčeho skutečně závažného, je určitě 
rozumnější pokus o dohodu o rozvázání pracovního poměru a v krajním případě potom 
výpověď. 
2.4.3.2 Okamžité zrušení zaměstnancem 
Obdobně je na tom z pohledu práva i zaměstnanec, tedy i on může pracovní 
poměr zrušit okamžitě. A to pouze v případě, že: 
 podle lékařského posudku nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení svého 
zdraví a zaměstnavatel jej nepřevedl v době 15 dnů ode dne předložení tohoto 
posudku na jinou pro něho vhodnou práci,  
 zaměstnavatel mu nevyplatil mzdu nebo náhradu mzdy do 15 dnů po uplynutí její 
splatnosti. 
 
I v souvislosti s touto problematikou vyvstává mnoho otázek, například kolem 
zmiňované splatnosti mzdy. Splatnost je definována v § 141 zákoníku práce, který 
stanoví, že mzda je splatná po vykonání práce, a to nejpozději v kalendářním měsíci 
následujícím po měsíci, ve kterém vznikl zaměstnanci nárok na mzdu nebo na některou 
její složku, pokud nebylo v pracovní smlouvě, v jiné smlouvě nebo v kolektivní 
smlouvě sjednáno kratší než měsíční období splatnosti mzdy. Kratší než měsíční období 
splatnosti nelze sjednat pro splatnost platu. Pro podnikatelskou sféru je splatnost mzdy 
specifikována v § 10 zákona č. 1/1992 Sb., o mzdě, o odměně za pracovní pohotovost a 
o průměrném výdělku. 
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Pokud zaměstnavatel neupraví termín výplaty mzdy v kolektivní smlouvě, je 
povinen jej určit po předchozím projednání s příslušným odborovým orgánem.  
Taktéž zaměstnanec je při tomto způsobu rozvázání pracovního poměru vázán 
určitými lhůtami. Okamžitě zrušit pracovní poměr může pouze ve lhůtě jednoho měsíce 
ode dne, kdy se o důvodu k okamžitému zrušení dověděl, nejpozději do jednoho roku 
ode dne, kdy tento důvod vznikl. Opět tedy nastupuje určení tzv. objektivní a 
subjektivní lhůty, stejně jako v případě okamžitého zrušení pracovního poměru ze 
strany zaměstnavatele. I když nutno poznamenat, že stanovení objektivní lhůty se může 
zdát spíše zbytečné, protože v praxi se asi jen těžko stane, aby se jedna ze stran, o tomto 
faktu dozvěděla až za rok. 
Zaměstnanec, který okamžitě zrušil pracovní poměr, má nárok na náhradu mzdy 
ve výši průměrného výdělku za výpovědní dobu. 
Okamžité zrušení pracovního poměru si opět vynucuje písemnou formu, a to pod 
sankcí neplatnosti. Stejně jako v případě výpovědi musí být skutkový důvod vymezen 
tak, aby nebylo možno jej zaměnit s jiným. Během stanovené lhůty musí strana, která 
ruší pracovní poměr, doručit písemné vyhotovení tohoto právního úkonu druhému 
účastníku. Důvod okamžitého zrušení nesmí být dodatečně měněn. Pravidla jsou tedy 
vesměs velmi podobná výpovědi. 
V praxi je tento způsob rozvázání pracovního poměru často využíván především 
v okamžiku, kdy zaměstnavatel delší dobu nevyplácí mzdu a pro zaměstnance je tento 
způsob, spolu se soudní žalobou a následným vymáháním dlužné mzdy jedinou 
obranou. Určitou alternativou může být ještě stížnost příslušenému úřadu práce, otázkou 
však je, zdali tento postup bude mít takový účinek. 
2.4.4 Skončení pracovního poměru na dobu určitou 
V první kapitole jsem jako jednu z forem pracovního poměru uváděl také 
pracovní poměr na dobu určitou. I zde samozřejmě musí nastat jeho skončení a o této 
problematice pojednává tato kapitolka. Pracovní poměr sjednaný na dobu určitou skončí 
uplynutím sjednané doby. Je však možné sjednat pracovní poměr i tak, že jeho trvání je 
omezeno provedením určitých prací. V těchto případech by zaměstnavatel měl 
zaměstnance upozornit na skončení těchto prací včas, zpravidla alespoň tři dny předem.  
Velmi často se stává, že zaměstnavatel chce zaměstnance, který pracuje na dobu 
určitou, zachovat na dané pozici a pracovní poměr tak přechází na dobu neurčitou. 
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V mnoha případech však dochází k omylu, kdy si obě strany myslí, že k tomuto úkonu 
stačí oboustranné vědomí. Tomu tak samozřejmě není, a pokud se chce zaměstnavatel 
vyhnout možným budoucím sporům při této problematice, měl by se postarat o zajištění 
všech potřebných formalit k takovému převodu ještě před skončením pracovního 
poměru na dobu určitou. Tím nejhorším, co by mohl v takový okamžik udělat, je 
přidělovat zaměstnanci další práci, případně nechat ho dále vykonávat další úkony. 
Samozřejmě je tu i možnost, že jedna ze stran požaduje ukončení pracovního 
poměru na dobu určitou před uplynutím této doby. Takový postup je možný a to všemi 
způsoby uvedenými v § 48 zákoníku práce. (20) 
2.4.5 Zrušení pracovního poměru ve zkušební době 
V rámci vzniku pracovního poměru jsem taktéž zmiňoval tzv. zkušební dobu, 
kdy mohou obě strany od pracovní smlouvy odstoupit kdykoliv a bez udání důvodu. 
Takový postup je však nutné samozřejmě oznámit druhé straně a to minimálně tři dny 
předem. Z výše zmíněného navíc vyplývá, že není vyžadováno ani pro jednu stranu 
uvádět důvod tohoto rozhodnutí, zdali ho tedy v písemnosti uvedou, je čistě na jejich 
rozhodnutí. 
2.4.6 Odstupné 
V předchozích kapitolách, jež se věnovaly způsobům rozvázání pracovního 
poměru, jsem několikrát zmínil pojem tzv. odstupného. Co to tedy konkrétně je a jaké 
jsou metody jeho určení? O tom na následujících řádcích. Pokud zaměstnanec dostane 
výpověď z organizačních důvodů vyjmenovaných v § 52 odst. 1 písm. a) až c), náleží 
mu odstupné ve výši dvojnásobku jeho průměrného výdělku. Avšak zaměstnavatel 
může buď v kolektivní smlouvě (pokud u něj působí odborový orgán), nebo ve vnitřním 
předpisu zaměstnavatele, odstupné zvýšit o další násobky průměrného výdělku. Tímto 
způsobem mohou být učeny i další podmínky, podle kterých zaměstnanci odstupné 
náleží a samozřejmě takováto možnost nastupuje i u zaměstnavatelů, kteří neprovozují 
podnikatelskou činnost. 
Určení odstupného je na první pohled pro zaměstnavatele spíše nepříjemnou 
záležitostí a bezpochyby by většina z nich takovéto finanční výdaje spíše redukovala. 
Najdou se však i světlejší stránky. Propouštění jednoduše není populární záležitostí. 
Zaměstnanec by měl u zaměstnavatele zůstat ještě po dobu běžící výpovědní lhůty, ale 
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mnohdy může být pro obě strany setkávání po tuto dobu nepříjemné. V některých 
případech může dokonce propuštěný zaměstnanec způsobovat problémy a především 
pracovat ve výpovědní lhůtě není nijak motivující, takže pracovní výkon je o poznání 
nižší. Lze tedy říci, že takový pracovník již není pro zaměstnavatele přínosem, ale spíše 
naopak. V takový moment je pak lepší, když je se zaměstnancem uzavřena dohoda o 
skončení pracovního poměru z důvodů organizačních změn ještě před uplynutím 
výpovědní doby. Zaměstnanec by však byl poškozen, zvláště pokud nemá jinou práci. V 
těchto případech je vhodné vázat další násobky odstupného právě na ochotu podepsání 
dohody.  
Další možností, kdy může zaměstnavatel zaměstnanci vyplatit odstupné, jsou ty 
případy, kdy je se zaměstnancem rozvazován pracovní poměr výpovědí nebo dohodou z 
důvodů zdravotního stavu zaměstnance. Toto odstupné však nenáleží ze zákona 
automaticky, ale zaměstnavatel je může poskytovat na základě ujednání obsaženého v 
kolektivní smlouvě nebo v jiném vnitřním předpise, pokud u něj nepůsobí odborový 
orgán. 
Pro výpočet odstupného se používá průměrný měsíční výdělek. Základní úprava 
průměrného výdělku pro pracovněprávní účely je uvedena v § 17 zákona č. 1/1992 Sb.  
Odstupné se vyplácí po skončení pracovního poměru v nejbližším výplatním 
termínu, lze však dohodnout i jiný postup, například, že k vyplacení odstupného dojde 
při skončení pracovního poměru nebo později.  
V praxi může nastat i situace, kdy zaměstnanec nastoupí ke stejnému 
zaměstnavateli opětovně. Tato situace sice není nikterak častá, ale i zde je třeba 
problematiku odstupného ošetřit. Pokud nastoupí před uplynutím doby určené podle 
počtu násobků odstupného, je povinen odstupné nebo jeho poměrnou část vrátit. 
Poměrná část odstupného se stanoví podle počtu kalendářních dnů od nového nástupu 
do zaměstnání do uplynutí doby určené podle počtu násobků odstupného.  
Odstupné však zaměstnancům nenáleží v těch případech, kdy sice jde o 
organizační změny, ale zároveň u nich dochází k přechodu práv a povinností z 
pracovněprávních vztahů na jiného zaměstnavatele. Typickým případem může být 
prodej podniku nebo jeho části jinému zaměstnavateli, o čemž jsem se již zmiňoval 
v jedné z předešlých kapitol. Odstupné se nevyplácí ani v těch případech, kdy sice o 
- 53 - 
 
organizační změny jde, ale zaměstnanec u zaměstnavatele pracuje ve vedlejším 
pracovním poměru. 
2.4.7 Odvolání a vzdání se funkce 
Ve druhé kapitole této práce, která řeší vznik pracovního poměru, jsem zmiňoval 
alternativy pracovní smlouvy, tedy jmenování a volbu. I v rámci tohoto typu 
pracovněprávního vztahu je samozřejmě možné jeho skončení, jež je označováno jako 
odvolání, respektive vzdání se funkce v případě dobrovolného skončení. 
Obdobně jako v případě výpovědi musí být jak odvolání, tak vzdání se funkce 
písemné a musí být doručeno druhému účastníkovi, jinak by bylo neplatné. Výkon 
funkce končí dnem následujícím po doručení odvolání nebo vzdání se funkce, pokud 
není v odvolání nebo vzdání se funkce uveden den pozdější. Z tohoto vyplývá, že oba 
tyto způsoby jsou jednoduchým jednostranným právním úkonem a žádný z účastníků 
není povinen uvádět jakýkoliv důvod tohoto jednání. 
Odvoláním ani vzdáním se funkce však nekončí pracovní poměr jako takový. 
Zaměstnanec nadále zůstává v pracovním poměru a zaměstnavatel s ním musí 
dohodnout jeho další pracovní zařazení u zaměstnavatele na jinou práci odpovídající 
jeho kvalifikaci, popřípadě na jinou pro něho vhodnou práci. V praxi se ovšem málokdy 
stává, že zaměstnavatel takovou vhodnou práci pro zaměstnance má a stejně tak je 
nepravděpodobné, že ji zaměstnanec přijme. Zde je zaměstnanec poměrně ve výhodě, 
protože pokud zaměstnavatel nedisponuje vhodným volným pracovním místem anebo 
sice ano, ale zaměstnanec je odmítne, posuzuje zákoník práce tento fakt jako překážku 
na straně zaměstnavatele. Což jednoduše znamená to, že i když zaměstnanec nebude 
docházet do práce, náleží mu náhrada mzdy ve výši průměrného výdělku ve smyslu 
ustanovení § 208 a následujících zákoníku práce.  
Pro úplné skončení pracovního poměru je pak určen výpovědní důvod ve smyslu 
ustanovení § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce, který byl popsán již v kapitole o 
výpovědi. Tímto důvodem je organizační změna, respektive nadbytečnost zaměstnance. 
Tento fakt je poměrně vtipný, jelikož vlastně k žádné organizační změně nedošlo a 
zaměstnanec rozhodně není nadbytečný. Výsledkem pak je vlastně donucení 
zaměstnance k přistoupení na klasickou výpověď. 
Odstupné však zaměstnanci náleží jen v těch případech, kdy byl z funkce 
odvolán v souvislosti s jejím zrušením v důsledku organizačních změn. 
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3 Analýza problémů a současná situace 
Na předchozích stránkách jsem analyzoval z teoretického hlediska aktuální 
situaci v pracovním právu se zaměřením výhradně na pracovní poměr, jeho vznik, 
změny a skončení. Tuto problematiku samozřejmě upravuje zákoník práce v aktuálním 
znění (Zákon č. 262/2006 Sb. – Nový zákoník práce). 
Náš svět, náš každodenní život a jeho fungování v prostředí tržní ekonomiky je 
ze všech stran omezen právy a povinnostmi. Mezi tato práva patří i právo zaměstnání, 
s čímž souvisí i mnoho povinností. Některé z nich si určuje výhradně zaměstnavatel a 
další jsou specifikovány už přímo jemu buď státem, či jinými zaměstnavateli. Dále je 
však nutno si uvědomit, že každý člověk má potřebu vlastnit či užívat určité hmotné 
statky či služby. K tomu má samozřejmě opět právo, ale právě v prostředí tržní 
ekonomiky jsou tyto práva sice velice dobře přístupná, avšak ve většině případů také 
nějakým způsobem zpoplatněná.  A pokud se budeme bavit pouze o slušných lidech, 
kteří dbají a dodržují pravidla slušného chování, především toho mezilidského, je 
jediným způsobem, jak získat prostředky k úhradě těchto statků a služeb, práce. 
Práce je slovo, které pro mnoho lidí může být spíše utrpením, ale bezpochyby se 
najde spousty jiných, pro které je třeba i koníčkem. Všichni však mají společný cíl a to 
je přeměnit svojí práci na peníze, právě pro pořízení všech statků a služeb, ať už se 
jedná pouze o ty vysněné, respektive nepotřebné nebo další, bez kterých by prostě život 
nemohl fungovat. Tento princip je tržní ekonomice vlastní, stejně jako funkčnost a 
specifika všech pracovněprávních vztahů. Ty jsou samozřejmě v každé části světa 
ovlivněny jinými pravidly a povinnostmi. Jejich problematika je navíc natolik složitá, že 
je nutná existence mnoha specialistů zaměřených výhradně na tuto sféru, ať už se jedná 
o právníky, personalisty, či jiné osoby. Jak se však má v těchto právních složitostech a 
specifikách vyznat obyčejný člověk, který třeba nemá ani střední vzdělání a nedokáže 
interpretovat přesné znění zákonů, nedokáže využít právních kliček pro svou výhodu, 
apod. Kde najde takovýto člověk zázemí a radu? 
Mě osobně tato otázka poměrně zajímala ještě před výběrem tématu pro 
bakalářskou práci a ve chvíli, kdy byla možnost se právě v rámci této práce na tuto 
problematiku zaměřit, neváhal jsem a jsem rád, že mám možnost hlouběji analyzovat 
současný stav informovanosti o pracovněprávních vztazích. 
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Z předchozího textu patrně vyplývá, že se na problematiku zaměřuji pouze 
z pohledu „chudáka“ zaměstnance, který je v nastalé situaci sám proti gigantům, jakým 
může být ať zaměstnanec, nebo v některých případech i stát a další účastníci takovéhoto 
vztahu. Tak tomu samozřejmě není a v mnoha případech může být tím málo 
informovaným a znevýhodněným „chudákem“ i zaměstnavatel. A co si budeme 
povídat, může jím být v podstatě i stát, jako zákonodárce a hlavní dozorce při 
dodržování všech zákonů a nařízení, jelikož právní systém asi nikdy nebude natolik 
dokonalý, aby se nenašel nějaký jedinec, jenž najde skulinu, kterou využije pro vlastní 
zvýhodnění, případně znevýhodnění ostatních. 
A právě po zkoumání současného stavu, po komunikaci s mnoha lidmi, kteří 
mají nebo měli nějaké problémy při právních úkonech v pracovním poměru, po 
mnohahodinovém pročítání a hledání dalších zkušeností po internetu a především 
analýze existujících webových prezentací a serverů, jež se zabývají danou 
problematikou, jsem zjistil, že zásadní problém je především v informovanosti. Ať už se 
jedná o zaměstnance, či zaměstnavatele, v mnoha případech lze vzniklým potížím 
předejít. Stačí k tomu pouze věnovat čas zjištění informací o dané problematice a 
zkušenostech jiných lidí či organizací. Toto všechno se samozřejmě velice jednoduše 
píše, ale v praxi je vše o poznání složitější, což navíc platí dvojnásob v dnešní velice 
uspěchané době. Kvalifikovanější zaměstnanci jsou často nuceni být v práci přesčas, 
méně kvalifikovaní potom nemají možnosti nebo ani touhu se nějak podrobněji zaobírat 
právní úpravou ve věci, kterou právě řeší. A to je hlavním důvodem toho, že ve 
výsledku často dochází k soudním tahanicím a zbytečným finančním výdajům 
v pracovněprávních vztazích. 
Samozřejmě toto všechno je logické, protože málokdo má po skončení pracovní 
doby čas a chuť mezi svými koníčky, domácími povinnostmi a zájmy ještě pročítat 
odborné články a publikace a snažit se pochopit složitosti a zákoutí zákoníku práce. A 
pokud už k nějakému informování se dojde, většinou to je pouze přečtení článku od 
jediného autora, který je často navíc ještě nepodložený a nedojde tedy ke kontrole, zdali 
se opravdu jedná o správnou a v praxi použitelnou interpretaci. 
Rozhodně nejsem jediným a hlavně prvním člověkem, kterého myšlenka této 
problematiky trápila, respektive který přemýšlel nad jejím řešením. Na trhu existuje 
obrovské množství publikací, které se pracovněprávními vztahy zabývají a snaží se 
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srozumitelnějším jazykem interpretovat zákon, v tomto případě zákoník práce. Existují 
také samotné výtisky zákoníku práce s komentářem, ze kterého je často možné některé 
věci velice jednoduše odvodit. Nicméně v takovémto případě opět chybí zkušenosti 
dalších lidí. Navíc dnešní doba nabízí i lepší řešení, než jsou tištěné publikace. Těmi 
jsou veškeré elektronické a především interaktivní portály a servery. Důležitá je 
především zmiňovaná interaktivita, která zefektivňuje práci s takovým mediem. 
Vyhledávání je v takovém případě o poznání rychlejší a snazší. 
 
 
 Obrázek 1: Webové stránky Ministerstva práce a sociálních věcí (www.mpsv.cz). 
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Nicméně realita není až natolik pozitivní, jak se může zdát. Takovýchto portálů 
je totiž poměrně dost, ale žádný nenese tuto problematiku jako svoje hlavní zaměření. 
Základní přehled lze získat například i na webových stránkách Ministerstva práce a 
sociálních věcí (mpsv.cz), nicméně opravdu jde pouze o základní přehled, který pouze 
jednoduše interpretuje zákoník práce, nezdůrazňuje však všechna úskalí a už vůbec 
nenabízí reálné zkušenosti. 
Stejně tak je možné najít i portály, které díky moderním webovým aplikacím 
zvládají nabídnout velice jednoduché a ergonomické prostředí pro komunikaci mezi 
skutečnými lidmi. Lze tak velice snadno sdílet zkušenosti a poznatky. Zde však nastává 
zase opačný problém, jelikož chybí rozsáhlejší podpora odborného zázemí, tedy článků 
a interpretací, které jsou právně podložené. Ukázky webových stránek vidíte na 
obrázcích, z informačních portálů jsem vybral namátkově jeden, konkrétně 
BusinessCenter.cz. A právě z tohoto vznikl můj návrh řešení této problematiky. 
 
 
Obrázek 2: Internetový portál BusinessCenter.cz s přehled informací o pracovním právu. 
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4 Vlastní návrhy řešení 
Předmětem mého studia, respektive mým oborem je tzv. manažerská 
informatika, což je možné interpretovat jako „most“ mezi ekonomickou přesností a 
novými technologiemi v informatice. A právě díky tomuto zaměření jsem přemýšlel nad 
využitím všech získaných znalostí pro problematiku této práce. Tedy nejenom pro 
pracovní poměr, pracovní právo, ale pro sféru práva a legislativy celkově. Moderní 
technologie, které nám dnešní doba přináší, jsou využívány ve většině činností lidského 
života, tak proč je v maximální míře neimplementovat i do problematiky 
informovanosti účastníků pracovněprávních vztahů. 
Navíc, jak jsem zmiňoval v předchozí kapitole, součástí některého 
typu pracovněprávního jsme nebo budeme pravděpodobně všichni, ať už přímo nebo 
nepřímo. A proto se tedy každého z nás týká i legislativní úprava tohoto tématu. 
Abych se však již dostal k jádru věci, tedy mému návrhu řešení. Jak bylo 
popsáno již v předcházejícím textu, tak Ministerstvo práce a sociálních věcí sice má 
svoje webové stránky, které jsou na slušné úrovni z technického hlediska a obsahují 
velké množství důležitých informací, ale podle mého názoru jim celkově chybí ona 
interaktivita, která by návštěvníkovi dovolovala určitou možnost provázání sebe sama 
s obsahem webu, a zároveň podporovala možnosti komunikace mezi návštěvníky. 
A proč zmiňuji právě webovou prezentaci ministerstva? Protože kde jinde, než 
na elektronické půdě státního úřadu, jež je pověřen touto problematikou, by měly být ty 
nejpodstatnější informace? Samozřejmě se ihned nabízí alternativa v podobě 
specializovaných webových stránek jiné instituce, jako například Úřadu práce a této 
myšlence bych se bezpochyby také nebránil. Pokud budeme uvažovat pouze o 
problematice pracovního poměru, respektive jeho vzniku, změně nebo skončení, tak 
v rámci úřadu práce budou pravděpodobně vyhledávány informace pouze o jeho vzniku. 
Podle mého názoru navíc přirozená logika člověka asi jen málokdy napoví, aby 
navštívil právě internetovou prezentaci tohoto úřadu. Toto je asi jediný důvod, proč 
bych se přikláněl spíše k ministerstvu. Nicméně bezpochyby je tento navrhovaný model 
možné implementovat i na potřeby úřadu práce a jeho zaměření. Další alternativou pak 
může být výhradně komerční portál, který sice bude využívat nemalé zobrazovací 
prostory takového webu pro reklamní účely, aby mohl pokrýt provozní rozpočet, ale 
takto to v tržní ekonomice jednoduše funguje, a tak nelze bez státní nebo evropské 
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dotace požadovat, aby takový portál nenabízel reklamní prostory. Podstatnější otázkou 
však je, zdali by uváděné informace byly reálně podložené a v tvůrčím a 
administračním týmu byli lidé, kteří by zveřejňované informace kontrolovali a případně 
doplňovali. Z mého pohledu se mi tedy opět jeví nejlepším řešením integrace dále 
popsaného modelu do webových stránek Ministerstva práce a sociálních věcí. 
4.1 Návrh řešení – internetový portál 
Můj návrh řešení je tedy následovný. Jedná se o kompletní tvorbu internetového 
portálu, kde základem jsou podložená fakta, respektive znění zákonů s komentáři. Tedy 
do jisté míry obdoba některých publikací, které můžeme vidět na trhu, nicméně zde se 
jedná o elektronickou podobu, tedy je zde neustálá možnost aktualizací a doplňování 
nových skutečností (novely a dodatky zákonů, apod.). Tyto fakta tvoří absolutní základ 
celého systému. Zároveň s tím je však potřeba dalších prvků, aby takový portál byl 
něčím originální a především přínosný. 
4.1.1 Součásti portálu 
Mezi součásti portálu lze pak zařadit velké množství doplňků, které je dnes 
v rámci webových aplikací možné nabídnout. Již několikrát jsem zde zmiňoval pojem 
komunikace, která by měla být taktéž jistým základem a stavebním prvkem mého 
řešení. Celý portál by totiž měl fungovat na moderních PHP technologiích, které 
nabízejí možnosti vytvoření databáze uživatelů a správu jejich účtu. Následně by se 
mohl každý návštěvník, pokud by měl zájem o nějaké právní rady nebo zkušenosti 
ostatních uživatelů, zaregistrovat (samozřejmě bezplatně) a již pouze využívat 
nabízených služeb. Bezplatnost registrace a následné komunikace považuji opravdu za 
samozřejmost, protože zpoplatnění této služby by bylo bezpochyby negativním prvkem 
pro mnoho potencionálních uživatelů. 
Pouhá registrace však samozřejmě nestačí. Aby totiž k něčemu vůbec byla, 
existovala by v rámci jednotlivých článků, možnost komentářů, kde by se mohli zapojit 
všichni uživatelé a ohodnotit dané téma nebo část zákona (v tomto modelu). 
Stejný prostor k diskuzi by měli uživatelé na tzv. diskusním fóru, které by opět 
pracovalo na technologiích PHP, které jsou dnes v maximální míře integrovány ve 
webových prezentacích. Právě kompletní moduly diskusních blogů jsou velice rozšířené 
a lze tedy očekávat i určitou možnost výběru toho správného a pro tyto potřeby 
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použitelného modulu, navíc s vyhovujícími náklady. Mohu například jmenovat systémy 
phpBB nebo vBuletin, což jsou také nejrozšířenější kompletní moduly e-diskusí a s 
nimiž mám i osobní zkušenost. 
Jako další samozřejmost považuji možnost vydávání uživatelských článků 
v samostatné kategorii, kde by se mohli lidé, jež mají osobní zkušenost či zážitek 
s danou problematikou (v tomto případě vznik, změna a skončení pracovního poměru). 
Určitě by v portálu musela existovat nějaká forma kontroly, která by se zaměřila 
především na správnost uvedených odkazů na zákony či paragrafy, aby nemohlo dojít k 
matení čtenářů. Samotné zkušenosti by však zůstaly samozřejmě beze změny a bez 
cenzury, jinak by ztratily význam. 
V úvodu kapitolky o navrhovaném řešení jsem však zmiňoval, že základem by 
byly odborné články, respektive komentáře zákonů. Samozřejmostí jsou opravdu i 
odborné články, které se zaměřují na aktuální témata, „lidštější“ výklad navrhovaných 
nebo nedávno schválených zákonů, které se ještě nestaly platnými a účinnými, apod. 
Stejně tak by do této kategorie mohly zapadnout tzv. šablony dokumentů, za což 
považuji např. ukázky a vzory jednotlivých smluv a dohod, které zaměstnanec či 
zaměstnavatel potřebuje při každodenní praxi, anebo pouze ojediněle. Jejich správná 
podoba totiž může v praxi mnohdy velice výrazně ovlivnit ať už průběh nebo výsledek 
některých sporů či situací. Zde opět zdůrazňuji jednotný styl všech takovýchto 
vzorových písemností, ale především důslednou kontrolu zveřejněných údajů 
odborníky. 
4.1.2 Realizační tým portálu 
A právě, jelikož jsem již několikrát zmiňoval odborné články a kontrolu, musím 
také napsat několik slov o tzv. realizačních, možná tedy lépe řečeno provozním týmu. Je 
naprosto jasné, že mezi zaměstnanci např. zmiňovaného Ministerstva práce a sociálních 
věcí se najde mnoho odborníků v právní problematice, kteří nemají problém s výkladem 
všech důležitých fakt do jednodušší formy. Právě to by bylo hlavní uplatnění např. 
právníků a odborně vzdělaných zaměstnanců, kteří by se měli podílet na realizaci tohoto 
projektu. 
Mimo ně by však bylo třeba do tohoto týmu připojit pro aktivní práci specialisty 
informačních technologií (IT), kteří by zajišťovali technický chod a samozřejmě i vývoj 
celého systému, což je opět jistá odchylka od dnešní praxe, kdy si ministerstvo 
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pravděpodobně nechalo celý web vytvořit zakázkově a nyní vydává nové články pouze 
prostřednictvím předpřipraveného formuláře. V rámci fungujícího interaktivního portálu 
by bylo třeba neustálého vývoje a podpory ze strany odpovědných lidí, respektive 
vývojářů. 
V neposlední řadě pak nelze zapomenout na další zaměstnance a členy týmu, 
kteří by měli za úkol vést marketingovou, respektive ekonomickou stránku celého 
projektu. Je však nutno poznamenat, že pokud by opravdu došlo k realizaci tohoto 
portálu pod záštitou Ministerstva práce a sociálních věcí, nebude asi třeba výrazného 
marketingového řízení, jelikož portál nebude primárně financován z komerce, tedy 
reklamy, ale spíše ze státního rozpočtu, respektive rozpočtu ministerstva. 
Z mého pohledu je zde důležitost obou hlavních profesí, tedy právníka a IT 
specialisty, velice výrazná, jelikož jak funkčnost a propracovanost systému, tak i jeho 
obsahová stránka jsou bezpochyby základem fungování a především realizace daného 
projektu. Proto je určitě důležitá i vzájemná koordinace a ohleduplnost, kterou však 
v rámci takto vzdělaných jedinců považuji za samozřejmost. 
4.1.3 Realizace projektu 
Nápad jako takový je samozřejmě základem k úspěšné realizaci, nicméně 
samotná realizace takto rozsáhlého projektu je neméně důležitá. Proto je třeba i 
uvažovat a zanalyzovat veškeré situace, které v průběhu realizace mohou nastat, 
respektive které s ní souvisí. 
V první řadě je zde otázka financí, které jsou v současné době vždy hlavním 
stavebním kamenem každého projektu a mnohdy i podle výše rozpočtu je možné 
odvodit i úspěšnost daného řešení. Právě z tohoto důvodu je třeba již předem určit 
potřebné náklady na zřízení internetového portálu takového rozsahu a zároveň taktéž 
vyčíslit pravidelné náklady na budoucí provoz a samozřejmě i další vývoj celého řešení. 
Pro přehlednost jsem si dovolil veškeré částky seskupit do tabulky, která nabídne i 
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Tabulka č. 1: Zřizovací náklady internetového portálu: 
Rozpočet internetového portálu (zřizovací náklady) 
Server 60 000,- Kč 
Operační systém a další software pro provoz 40 000,- Kč 
Doména (zřizovací poplatek) 1 000,- Kč 
Reklamní kampaň 50 000,- Kč 
Design webové prezentace 20 000,- Kč 
Webové prostředí (programování a implementace PHP) 30 000,- Kč 
Celkem:  201 000,- Kč 
 
Nicméně je třeba také uvažovat nad faktem, že některé náklady nejsou 
vynucené, respektive na jejich vynaložení nezávisí přímo realizace projektu. Mezi 
takové finanční výdaje lze zařadit především reklamní kampaně, ať už v elektronické 
formě, která je pro tento typ media asi nejvhodnější alternativou. Případně pak některý 
z typů tištěné reklamy, ať v odborných magazínech či dalších periodikách. Vhodnou 
formou je podle mého názoru také tzv. letáková reklama, nikoliv však do domácností, 
ale spíše na úřady práce a další instituce, které s danou problematikou mají přímý 
kontakt. 
A právě ve spojitosti s propagací, respektive její úspěšností je velice důležité 
zvolit i vhodnou doménu. Na vysvětlení uvádím, že doména je jednoznačné 
identifikační jméno přiřazené k internetové stránce, přes které je možné na ni z internetu 
vstoupit. Doména se dále dělí do několika řádů, z nichž ten nejvyšší určuje označení za 
tečkou, tedy jak všichni dobře známe .cz, .eu, .com, atd. Doména druhého řádu pak 
předešlé doplňuje o jednoznačný název, který by měl maximálně vyjadřovat, o jaký typ 
internetové prezentace se jedná, tedy jeho zaměření. V případě internetového portálu 
zabývajícího se výhradně pracovněprávními vztahy bych asi doporučoval doménu typu: 
www.pracovnipomer.cz nebo www.pracovnipravo.cz. V souvislosti s vypracováním 
této práce jsem samozřejmě tyto dvě domény prověřoval a žádná není obsazena, lze jí 
tedy využít k realizaci projektu. 
Dále je třeba uvažovat i již zmiňované stálé náklady na budoucí provoz, ať už 
uvažuji technické zázemí nebo personální stránku záštity projektu. Ten se totiž neobejde 
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bez odborníků z oboru a jejich finanční ohodnocení nebude rozhodně zanedbatelnou 
položkou, pokud budu náklady dělit např. na měsíční intervaly. Technický provoz je 
pak určitě méně nákladnou záležitostí, ale je třeba myslet i na další vývoj a 
implementaci novějších technologií. Odhadovanou sumarizaci opět znázorňuje 
následující tabulka pro větší přehlednost. 
 
Tabulka č. 2: Provozní náklady internetového portálu: 
Rozpočet internetového portálu (provozní náklady) 
Server (parkování, upgrade) 50 000,- Kč/rok 
Aktualizace software, upgrade 10 000,- Kč/rok 
Doména (udržovací poplatek) 600,- Kč/rok 
Mzda odborných zaměstnanců (na jednu osobu) 40 000,- Kč/měsíc 
Průběžné reklamní kampaně 5 000,- Kč/měsíc 
Celkem (bez mezd): 120 600,- Kč/rok 
 
V souvislosti s provozními náklady je však třeba dodat, že jejich určená roční 
výše je dále ovlivněna počtem zaměstnanců, jelikož do celkové částky nebyly mzdy 
odborných zaměstnanců zahrnuty. Záleží totiž především na jejich počtu a platové 
ohodnocení je spíše odhadované. Zároveň je nutno zmínit, že pracovní vytížení těchto 
zaměstnanců pravděpodobně nebude v rozsahu hlavního pracovního poměru, tedy 
s určitostí nikoliv pro všechny zaměstnance a lze tedy předpokládat, že někteří 
odborníci budou zaměstnáváni pouze externě, případně hodnoceni formou honorářů 
výhradně dle uveřejněných článků či rad. Podobná situace nastává i v případě technické 
podpory, tedy zaměstnanců správy informačních technologií, kdy bude třeba jeden stálý 
správce webu a další zaměstnanci budou najímáni v případě potřeby a pouze specialisté 
na danou činnost. 
Věřím, že na první pohled mohou náklady působit tak, že jsou příliš vysoké, ale 
ve srovnání s provozem podobně rozsáhlých portálů, je jejich výše v podstatě průměrná 
a maximální hodnota je ovlivněna zmíněnou mzdovou politikou. Navíc osobně usuzuji, 
že pokud by tento projekt byl realizován pod záštitou Ministerstva práce a sociálních 
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věcí a nebude nutností, v maximální míře, hledět na ziskovost portálu, ale spíše na jeho 
informační efektivnost, jsou náklady opravdu přijatelné. 
Realizaci mého projektu jsem se snažil konzultovat i s dalšími lidmi, kteří 
neměli možnost nahlédnout do bakalářské práce, nicméně naopak mají praktickou 
zkušenost s provozem či vedením elektronického media, ať už se jedná o informační 
portál, či e-magazín. Například mohu zmínit šéfredaktora jednoho z odborných serverů 
portálu Týden.cz (www.tyden.cz) Václava Vlčka. Podle jeho slov je tématika 
navrhovaného portálu velmi přínosná, jelikož i on sám se s problematikou 
pracovněprávních vztahů často zaobírá a zároveň považuje strukturu celého projektu za 
realizovatelnou. Podobně kladné ohlasy jsem zaznamenal i v řadách širší veřejnosti, i 
když v některých případech zazněly výtky především na téma zaručení odbornosti a 
správnosti veškerých materiálu. Tedy již zmiňovanou personální náročnost kontroly. 
V rámci realizace projektu samozřejmě vyvstává i otázka časové náročnosti, 
jelikož finanční hledisko není jedinou překážkou. Překvapivě však časový 
harmonogram není příliš dlouhodobý. Podle zjištěných informací a praktických 
zkušeností by ke spuštění funkčního portálu postačily čtyři měsíce kalendářního roku. 
Pátý měsíc by pak byl věnován konečnému testování a potřebných provozním 
analýzám. Na konci pátého měsíce může dojít k oficiálnímu spuštění internetového 
portálu v plném rozsahu a s maximální funkčností. Nejpozději jeden rok po spuštění je 
třeba ještě provést nové analýzy (SEO, aj.), které zohlední i časový odstup a budou mít 
výraznější výpovědní hodnotu z hlediska efektivity provozu. To je však běžnou praxí u 
elektronických medií. 
Velmi ožehavou a pravděpodobně nejproblematičtější etapou realizace projektu 
bude následné vkládání informací a dat. V této fázi totiž přechází většina úkolů na 
právní odborníky, kteří budou mít za úkol vytvořit základní spektrum článků a 
komentářů pro provozuschopný start webu. Tato data budou samozřejmě v průběhu 
provozu dále rozšiřována a doplňována, nicméně určité základní portfolio musí portál 
obsahovat i v počátečních fázích, aby našel svoje návštěvníky a čtenáře. Mimo článků je 
zde třeba i vhodnou formou a především interaktivním způsobem integrovat 
nejdůležitější zákony, především pak aktuálně účinný zákoník práce, který je funkčním 
a informačním základem celého zaměření projektu. 
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Pro zpřehlednění všech činností a jejich průběhu v čase jsem vytvořil 
harmonogram v grafické podobě, který naznačuje jak provázanost jednotlivých kroků, 
tak i průběh realizace projektu jako celku. 
 
Tabulka č. 3: Grafické znázornění časového harmonogramu realizace projektu 
























Celkově bych k projektu rád ještě jednou zopakoval to, co už bylo řečeno a také 
to, co bylo možná pouze naznačeno. Hlavní myšlenka tohoto řešení je především 
v otevřenosti a možnosti komunikace. Velký důraz je kladen na správnost a odbornost 
všech zveřejněných informací, stejně tak jako na množství a přínosnost jednotlivých 
osobních a reálných zkušeností. Tento fakt je hlavní odlišností od již zmiňovaných a 
existujících a nutno poznamenat, že i dobře fungujících, portálů a webových prezentací. 
Žádný z nich totiž nenabízí opravdovou provázanost těchto (možná odlišných) zdrojů 
 
Zpřístupnění veřejnosti (zkušební provoz) 
 
 





- 66 - 
 
informací, což je pro potencionální čtenáře, tedy klienty, velkou výhodou. Troufám si 
říct, že toto není pouze můj osobní názor, ale takovýto prostor by ocenili opravdu 
všichni, jež by řešili situaci v rámci dané problematiky. Navíc velkou výhodou při 
realizaci tohoto projektu je i současná dostupnost moderních technologií v prostředí 
programování webových aplikací. 
Musím zároveň také zdůraznit, že tento model rozhodně není striktně určen 
pouze pro sféru práva nebo problematiku pracovních poměrů. Lze ho bezpochyby 
implementovat opravdu do jakékoliv tématiky, nicméně mě osobně napadla možnost 
realizace tohoto portálu právě v okamžik, kdy jsem měl poměrně dost potíží najít 
dostatek ověřených a aktuálních informací k dané tématice. 
Součástí této bakalářské práce jsou v závěru, v podobě příloh, navíc ještě vzory 
některých důležitých dokumentů pro problematiku pracovního poměru, jež mohou 
posloužit jako určitý základ obsahu představeného informačního portálu, stejně tak, 
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5 Závěr 
Závěrem celé této práce bych rád zdůraznil, že veškerá zde popisovaná fakta 
vycházejí z aktuálního znění zákoníku práce, který je účinný od 1. 1. 2007 a po 
dlouholetém novelizování starého znění je podle mého názoru uspořádanějším a 
přehlednějším celkem, který ošetřuje problematiku pracovněprávních vztahů. Musím 
samozřejmě také zmínit, že tato práce vychází pouze z některých částí celého znění 
zákoníku práce, jelikož hlavním tématem je pouze pracovní poměr, nicméně toto 
hodnocení se výrazně dotýká pouze této části. 
Teoretická část, které jsem věnoval přibližně dvě třetiny rozsahu práce, má 
podstatný úkol především ve sjednocení a zpřehlednění všech potřebných informací, 
které souvisí výhradně se zvolenou tématikou. Já osobně jsem s tímto přehledem 
spokojen, jelikož si myslím, že jsem popsal opravdu nejdůležitější data, která jsou navíc 
jistým způsobem propojena s praktickými poznatky a zároveň základem navrhovanému 
řešení, případně jeho budoucí realizaci. 
Po celou dobu výkladu znění všech podstatných zákonů jsem se snažil o 
„lidštější“ přístup, který by nevyužíval striktně jen odborných výrazů a frází, které 
pochopí pouze právně vzdělaný člověk. Pevně věřím, že i samostatná teoretická část 
může být přínosem pro zaměstnance i zaměstnavatele, kteří se dostanou do nepříjemné 
a problematické situace v jakémkoliv stádiu pracovního poměru. 
Analýza současné situace pak dodává individuální pohled na tuto problematiku a 
především se snaží naznačit souvislosti, které mě vedly k návrhu řešení, které následuje. 
Zde totiž podle mého názoru vzniká velká mezera v informovanosti všech zúčastněných 
stran pracovněprávních vztahů, jelikož mnoho sporů by nemuselo vůbec vzniknout nebo 
by skončilo s méně negativními následky, kdyby alespoň jedna ze stran byla dostatečně 
informována o všech nástrahách a nesrovnalostech této tématiky. 
Přesně takový informační přehled nabízí řešení, které zde navrhuji, jelikož nejen 
sjednocuje všechny důležité informace v aktualizované a přesné formulaci, ale zároveň 
dovoluje propojení s praxí, které je mnohdy přínosnější, než samotný správný výklad. 
Informační technologie k tomu v dnešní době nabízejí obrovský prostor a 
bezproblémovou dostupnost a ani přístup klientů portálů, tedy uživatelů již není 
nikterak omezen, jelikož připojení k internetové síti v České republice najdeme již 
opravdu všude. Návrh řešení obsahuje i podrobnější informace v podobě určení nákladů 
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tvorby a provozu projektu a samozřejmě i zohledňují úskalí s realizací spojená. Nechybí 
ani časový harmonogram, který ukazuje, že tvorba rozsáhlého internetového portálu 
nemusí být časově tolik náročná, jak se může zdát na první pohled. 
Mým zadostiučiněním bezpochyby bude, pokud alespoň jeden člověk po 
přečtení této práce zapřemýšlí nad popisovanou problematikou a zkusí z vlastního 
pohledu zhodnotit, zdali toto řešení má takový potenciál, jaký v něm vidím já osobně. 
Méně skromným přáním, které se samozřejmě také ukrývá někde v útrobách mé mysli, 
by byla následná realizace tohoto projektu, kterou však nejsem schopen zajistit pouze 
samostatně, ať už technologickými či odbornými znalostmi, ale především finančními 
prostředky a nemožností nabídky určité záruky, kterou může projektu dodat pouze 
hlavní realizátor, respektive zadavatel, kterým by v nejlepším případě mělo být 
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11 Přílohy 
Příloha č. 1: Vzor pracovní smlouvy (pracovní poměr na dobu neurčitou) 
 
PRACOVNÍ SMLOUVA 
uzavřená dle § 34 zákoníku práce 
 
















2.  Předmět smlouvy 
Zaměstnavatel je povinen přidělovat zaměstnanci práci podle pracovní 
smlouvy, platit mu za vykonanou práci mzdu, vytvářet podmínky pro úspěšné 
plnění pracovních úkolů a dodržovat ostatní podmínky stanovené právními 
předpisy. 
Zaměstnanec je povinen dle pokynů zaměstnavatele konat přidělené pracovní 
úkoly osobně podle pracovní smlouvy. 
3.  Druh práce 
Zaměstnanec bude pracovat ve funkci ………………………… 
4.  Den nástupu do práce 
Zaměstnanec nastupuje do pracovního poměru dnem 
………………………… 
5.  Místo výkonu práce 
Zaměstnanec bude vykonávat práci v ………………………… 
6.  Doba trvání pracovního poměru 
Pracovní poměr se sjednává na dobu neurčitou. 
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Zkušební doba se sjednává v délce tří měsíců. 
Výpovědní doba se řídí ustanovením § 51 zákoníku práce. 
 
7.  Mzda 
Mzda je stanovena interním mzdovým předpisem zaměstnavatele. 
Mzda je vždy sjednána již s přihlédnutím k případné práci přesčas. 
8.  Splatnost a výplata mzdy 
Mzda je splatná po vykonání práce, ve výplatním termínu zaměstnavatele. 
Výplata mzdy bude provedena vždy na bankovní účet zaměstnance. 
Zaměstnanec sdělí zaměstnavateli číslo svého účtu a včas vždy oznámí jeho 
případnou změnu. 
9.  Další ujednání 
Zaměstnanec má nárok na dovolenou v rozsahu a za podmínek stanovených 
zákoníkem práce. Zaměstnavatel může vyslat zaměstnance na dobu nezbytně 
nutné potřeby na pracovní cestu. Zaměstnanec se zavazuje dodržovat při výkonu 
obecně závazné předpisy, zejména bezpečnostní předpisy. Zaměstnavatel je 
povinen vytvářet podmínky pro úspěšné plnění pracovních úkolů. 
10.  Závěrečná ustanovení 
Před uzavřením smlouvy byl zaměstnanec seznámen s právy a povinnostmi, 
bezpečnostními předpisy a s pracovními a mzdovými podmínkami. 
Tuto smlouvu lze měnit pouze formou písemného dodatku. 
Smlouva je vyhotovena ve dvou exemplářích, jeden obdrží zaměstnanec a 
jeden zaměstnavatel. 
 




…………………………                               ………………………… 
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Příloha č. 2: Vzor žádosti o rozvázání pracovního poměru dohodou 
 
ŽÁDOST O ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU DOHODOU 
ve smyslu § 49 zákoníku práce 
 
Zaměstnavatel…………………………………………………………………… 
(název, IČ, sídlo) 
 




V případě, že nebudete můj návrh na rozvázání pracovního poměru dohodou 
akceptovat, podávám tímto výpověď dle § 50 a § 53 zákoníku práce. 
 
Očekávám odpověď v přiměřené době, nejpozději však do: …………………… 
 
 









Jméno a příjmení zaměstnance: ………………………………………………… 
 
Adresa:   
 ……………………………………………………… 
Rodné číslo:  
 ……………………………………………………… 
Osobní číslo:  
 ……………………………………………………… 
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Příloha č. 3: Vzor dohody o rozvázání pracovního poměru 
 
 
DOHODA O ROZVÁZÁNÍ PRACOVNÍHO POMĚRU 













(jméno, adresa, rodné číslo) 
 
 
uzavírají dohodu o rozvázání pracovního poměru. Pracovní poměr uzavřený dne 
………………………… skončí dnem ………………………… 
 
O rozvázání pracovního poměru požádal zaměstnanec z důvodu jiné, 
lepší pracovní nabídky*. Dohoda byla vyhotovena dvojmo, jedno vyhotovení 














* důvod může být jiný, nemusí být uveden vůbec 
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Příloha č. 4: Vzor výpovědi z pracovního poměru podané zaměstnancem 
 
 
VÝPOVĚĎ Z PRACOVNÍHO POMĚRU PODANÁ ZAMĚSTNANCEM 




















(důvod nemusí být uveden) 
 
 






Adresa:   
 ……………………………………………………… 
 





                                                                                   
 ……………………………………………. 
                                                                     zaměstnanec 
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Příloha č. 5: Vzor výpovědi ze strany zaměstnavatele (z důvodu nadbytečnosti) 
 
VÝPOVĚĎ ZAMĚSTNAVATELE Z DŮVODU NADBYTEČNOSTI 
dle § 52 odst. 1 písm. c) zákoníku práce 
 




Rodné číslo: …………………………………………………………………… 
 
Osobní číslo: …………………………………………………………………… 




Vážená(ý) paní (pane), 
 
dne ……………… bylo rozhodnuto, že v naší firmě ………………………… 
s.r.o. bude provedena organizační změna, která se týká kromě jiného i zrušení 
Vaší pracovní pozice. 
 
Proto Vám dávám výpověď z pracovního poměru podle § 52 písm. c) zákoníku 
práce. 
 
Váš pracovní poměr skončí uplynutím tříměsíční výpovědní doby, tj. dnem 
…………………. Do té doby musíte vykonávat dosavadní práci. 
 
Podmínka nabídky jiné vhodné pracovní pozice byla splněna, neboť jste 
odmítl(a) nastoupit na pozici …………………………………………………… 
 
V souvislosti s výpovědí Vám bude vyplaceno odstupné ve výši 
dvouměsíčního průměrného výdělku v nejbližším výplatním termínu po 
skončení pracovního poměru. 
 
Vaše výpověď byla projednána s příslušným odborovým orgánem dne ………. 
(jen pokud je odborová organizace) 
 
V …………………… dne ………………. 





   převzetí zaměstnancem 
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Příloha č. 6: Vzor strukturovaného životopisu 
 
Brná 50 tel.: 605 307 000 
517 43 Potštejn e-mail: info@stoobimodding.com 
 
 
Štěpánek Jan narozen: 3. 7. 1987 
 
Osobní informace: Věk: 21 let 
Rodinný stav: svobodný 
 
Vzdělání: 2006 – současnost – Vysoké učení technické, Brno 
 Podnikatelská fakulta 
 Manažerská informatika 
 
2001 – 2005 – střední odborné vzdělání 
 Obchodní akademie, Kostelec nad Orlicí 
 obor Informatika v ekonomice  
 zaměření: účetnictví, včetně mezd, ekonomika 
   IT, především HW, grafika, design, síťové systémy 
 
Praxe: Spolupracuji s několika společnostmi v oboru zvaném Casemodding, jež se zaměřuje na 
návrhy a výrobu modifikovaných počítačů pro prezentační a reklamní účely. Spolupráce 
s firmami T-Mobile, Intel, nVidia, Comfor, Samsung, Asus, aj. Návrhů a výrobků bylo 
užito při prezentacích na českých i zahraničních veletrzích (Invex, CeBit, atd.). 
Dále působím jako redaktor a konzultant na serveru Tyden.cz, respektive firmu 
MediaCorp, s.r.o., jež je vydavatelem. 
 
Jazykové znalosti:  Technická znalost anglického jazyka, pasivní znalost německého jazyka. 
 
Schopnosti:   Komunikativnost, schopnost pracovat v kolektivu, flexibilita, spolehlivost, týmový 
duch a také touha učení se nových věcí, vizuální cítění. 
 
Odborné znalosti a dovednosti: 
 Znalosti hardware a periferií, včetně praxe s vývojem efektivnějších řešení. 
 Detailní znalost produktů společnosti Microsoft (operační systémy Windows, kancelářský 
balík Office a další profesionální aplikace jako Project či Visio). 
 Spolupráce na tvorbě SEO analýzy pro několik webů včetně návrhů řešení. 
 Zkušenost s vývojem designových studií, grafické cítění a jeho uplatnění na trhu. 
 Řidičský průkaz skupiny B s praxí. 
 
Trestní rejstřík: Nemám záznam v trestním rejstříku. 
 
 
V ……………………. dne ……………………… 
…………………………………….. 
podpis 
 
 
